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กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธเรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Strategies for Sustainable Development 
of Personnel and the University in the Changing and Competitive Age with Sufficiency Economy 
Philosophy) สามารถดําเนินการศึกษาวิจัยไดสําเร็จลุลวงดวยความเรียบรอยดวยความเมตตากรุณา 
ความอนุเคราะหและคุณูปการของทานท้ังหลาย ท่ีผูศึกษาวิจัยขอกราบขอบพระคุณและขอขอบพระคุณ
เปนอยางสูง มา ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณการใหสัมภาษณของนายกสภามหาวิทยาลัย อธิการบดี คณบดีคณะ/
วิทยาลัย ผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน และรองผูบริหารสวนงานที่มีหนาที่รับผิดชอบกํากับดูแล
ดานการบริหารการจัดการงานบุคคลมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
กรุงเทพมหานคร 

ขอกราบขอบพระคุณการใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะแนวทางในการศึกษาวิจัย ปรับปรุง
และแกไขใหเนื้อหาสาระถูกตอง ครบสมบูรณของผูชวยศาสตราจารย ดร.พรเกษม กันตามระ 
อาจารยท่ีปรึกษา ดร. สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว ประธานกรรมการสอบ ดร. สาวิตรี สันติพิริยพร 
กรรมการสอบ ท่ีใหคําปรึกษาและเสนอแนะแนวทางในการศึกษาวิจัย และแกไขสารนิพนธ ฉบับนี้ 
ตลอดจนคณาจารยวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดลทุกทานท่ีเมตตาประสิทธิประสาทความรู
ความสามารถจนทําใหผูศึกษาวิจัยสามารถศึกษาวิจัยนี้ไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี นอกจากนี้ผูศึกษาวิจัย
ตองขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธท่ีใหคําแนะนําและตรวจสอบสารนิพนธฉบับนี้
จนสําเร็จเรียบรอยโดยสมบูรณ 

ขอกราบขอบพระคุณการสนับสนุน ความชวยเหลือเอ้ืออาทร ขวัญและกําลังใจซ่ึงเปน
แรงผลักดันสําคัญอยางยิ่งจากคุณพอ คุณแม คุณยาย คุณปาและพี่สาว 

และสุดทายนี้ขอขอบคุณความชวยเหลือ แบงปน และการแลกเปล่ียนเรียนรูจากเพื่อน
นักศึกษาทุกคน 

วริษฐกนัย  ทองดี 
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บทคัดยอ 
การศึกษาวิจัย เรื่องกลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและ

แขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษากลยุทธที่ผูบริหารของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ (มจพ.) นํามาใชในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนา
บุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน และเพ่ือเปรียบเทียบการเลือกกลยุทธที่ผูบริหาร
แตละสวนงานของ มจพ. นํามาใชในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืน
ในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยสัมภาษณเชิงลึกผูบริหาร มจพ. กรุงเทพมหานคร 21 สวนงาน จํานวน 30 คน 
ผลการศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหาร มจพ. กทม. สวนใหญ เปนเพศชาย มีอายุระหวาง 51-60 ป จบการศึกษาระดับปริญญาเอก
จากตางประเทศ ดํารงตําแหนงรองศาสตราจารย และมีประสบการณการบริหาร เปนเวลา 11-20 ป ผูบริหารทุกสวน
งานของ มจพ. ไดใชกลยุทธในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืน
ในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน เพ่ือตอบสนองรองรับ 9 ประเด็นอยางแตกตางหลายหลากที่เหมาะสมและสอดคลอง
กับตัวตน เอกลักษณ จุดเนน พันธกิจ ภารกิจ และบริบทของแตละสวนงาน ผูบริหารทุกสวนงานของ มจพ. ไดใช
กลยุทธการดําเนินการในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการ
เปล่ียนแปลงและแขงขันของผูบริหารทั้ง 21 สวนงานของ มจพ. กทม. น้ัน เปนดําเนินการโดยการใชหลักคิดเชิงระบบ
ของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับประยุกตใชในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืน ภายใตบริบทในยุค
ของการเปล่ียนแปลงและการแขงขัน รวมทั้งภาวะวิกฤตตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยางไมคาดฝนไมทันต้ังตัว เชน COVID – 19 
ตามวิสัยทัศน มจพ.  นโยบาย แผน ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร/มจพ. และแผนยุทธศาสตร มจพ. ระยะ 20 ปซึ่ง
ประกอบดวย 1. ปจจัยนําเขา (Input) 2. กระบวนการ (Process) 3. ผลผลิต (Output) และ 4. ผลลัพธ (Outcome) 

 
คําสําคัญ: กลยุทธการพัฒนา/ บุคลากรและมหาวิทยาลัย/ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง/ความยั่งยืน 
 
210 หนา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

คนเปนปจจัยทางการบริหารท่ีสําคัญและมีคามากท่ีสุดขององคกร ทรัพยากรมนุษย
เปนสินทรัพยท่ีทรงคุณคามากท่ีสุดขององคกร องคกรท่ีมีทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพจะสงผลตอ
ความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร (จีระ หงสลดารมภ, 2555: 19) เพราะทรัพยากรมนุษยเปน
ผูขับเคล่ือนระบบและกลไกการปฏิบัติงานสูความสําเร็จอยางยั่งยืนท้ังหลายตามวิสัยทัศน นโยบาย
ยุทธศาสตร เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร  

ผูบริหารองคกรสมัยใหมจําเปนตองใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคกรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติ ศักยภาพ ขีดความสามารถและ
คุณลักษณะท่ีพึงประสงคของบุคลากรและคนไทยที่จํา เปนตอการทํางานใหอยู รอดในยุค
เทคโนโลยีสรางความพลิกผัน (Disruptive Technology) เชน ความแตกฉานดานขอมูลและสถิติ 
ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ ความคิดวิจารณญาณ ความคิดสรางสรรค ทักษะในการออกแบบ 
พฤติกรรมเชิงรุก ทักษะความเขาใจในมนุษยดวยกัน การทํางานเปนทีม ทักษะอารมณในเชิงลึก และ
ทักษะการเรียนรูตลอดชีวิต เปนตน (อานนท ศักดิ์วรวิชญ, 2563) และเปนปจจัยชวยใหประเทศไทย
เปล่ียนผานไปสูเศรษฐกิจดิจิทัล ซ่ึงเนนความรูเปนฐานและเศรษฐกิจสรางสรรค เพื่อใหสามารถรองรับ
ความเปล่ียนแปลงและแขงขันขององคกรและสังคม องคกรท่ีจะประสบความสําเร็จอยางยั่งยืนจะตอง
เปนองคการท่ีใหความสําคัญกับเร่ืองทุนมนุษย (Human Capital) และจําเปนจะตองมีแนวทางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะทําใหเกิดผลประโยชนในระยะยาวข้ึน ดวยการสรางสมรรถนะ
ทรัพยากรมนุษยใหมีความพรอมตอสภาวการณตาง ๆ ไดอยางทันทวงที อันเปนการลดความเส่ียงท่ีจะ
เกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการลงทุน
ท่ีสามารถสรางมูลคาเพิ่มใหแกบุคลากรไปพรอม ๆ กับการสรางมูลคาเพิ่ม ความเจริญเติบโตและ
ประสบความสําเร็จใหแกองคกรอยางเขมแข็ง ม่ันคงและยั่งยืน ชาญ  สวัสดิ์สาลี (2550: 11) เพราะ
การพัฒนาคน คือ การพัฒนาองคกร การพัฒนาองคกรก็คือการพัฒนาคนในขณะเดียวกัน 

ผูบริหารองคกรสมัยใหมจําเปนตองมีทักษะและคุณลักษณะสําคัญ ซ่ึงจะชวยขับเคล่ือน
นําพาองคกรเจริญกาวหนาไปไดอยางม่ันคงยั่งยืนทามกลางพลวัตของความทาทาย การเปล่ียนแปลง
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และการแขงขันทุกดาน 2 ประการหลัก ซ่ึงไดแก มีความสามารถในการบริหารจัดการความเปล่ียนแปลง 
(Change Management) โดยตองมีวิสัยทัศน มีทักษะในการส่ือสาร สามารถบอกเลาเร่ืองท่ีตองการส่ือสาร
ใหมีความกระจางชัดเจน เพื่อใหบุคลากรเขาใจไดถูกตองตรงกัน มีความเปนผูนํา กลาตัดสินใจกลาเส่ียง
ในสภาวการณท่ีขอมูลสับสน สถานการณคลุมเครือ และมีความสามารถสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากร 
(Inspiring Action) ซ่ึงมีหลากหลายรุน ท่ีจําเปนตองอาศัยการประสมประสานท้ังกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยนานาประการ ประสิทธิภาพของการทํางานและความสัมพันธระหวางผูบริหารและ
บุคลากรใหลงตัว จึงจะบรรลุผลสําเร็จได โดยผูบริหารตองเปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูทักษะใหม ๆ  
ไดแสดงความสามารถ ใหรวมคิด ออกแบบ วางแผน ตัดสินใจและรวมทํางานตาง ๆ ดวย (พสุ 
เดชะรินทร, 2561) 

เศรษฐกิจพอเพียงเปนปรัชญาท่ีพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช 
บรมนาถบพิตร รัชกาลท่ี 9 พระราชทานใหเปนหลักคิด ช้ีแนะแนวทางปฏิบัติแกคนไทยใหเขาถึง
พื้นฐานของการดํารงชีวิตบนทางสายกลาง ความไมประมาทและมีความสมดุล มีสติ เปนแนวทาง
การพัฒนาที่ยั่งยืน เพื่อสรางความเขมแข็ง ม่ันคง ความพอเพียง สมารถพึ่งพาตนเองได รวมทั้งมี
ความพรอมท่ีจะจัดการกับผลกระทบตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและกวางขวาง
ของโลก ท้ังดานวัตถุ สังคม เศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอม วัฒนธรรม เทคโนโลยีและนวัตกรรมดวยสติปญญา 
ความรอบรู ความรอบคอบ ความระมัดระวังในการนําวิชาการตาง ๆ มาใชในการพัฒนา การวางแผน 
และการดําเนินการอยางมีขั้นตอน ตลอดจนยังตองเสริมสรางพื้นฐานจิตใจใหมีสํานึกในคุณธรรม 
มีความซ่ือสัตยสุจริต ดําเนินชีวิตดวยความอดทนและขยันหม่ันเพียร  

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนําไปปฏิบัติและปรับประยุกตใชในการบริหารจัดการ
และการพัฒนาทุกภาคของเศรษฐกิจและสังคมไดสําเร็จทุกระดับตั้งแตบุคคล ครอบครัว ชุมชน สังคม 
ชาติจนถึงระดับสากล โดยท่ีทุกคนสามารถอยูรวมกันอยางเปนสุข แบงปนชวยเหลือเกื้อกูลและไม
เบียดเบียนกัน ในขณะเดียวกันประเทศชาติยังคงทันสมัย กาวทันโลก และกาวสูความเปนสากลได
อยางยั่งยืน ท้ังนี้เนื่องจากเศรษฐกิจพอเพียงพรอมตอบและสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง การแขงขัน 
เทคโนโลยี นวัตกรรมและองคความรูใหมอยูเสมอ ดวยการวางกรอบความคิดของความพอเพียงบน
ทางสายกลาง ซ่ึงประกอบดวย 3 คุณลักษณะ คือ ความพอประมาณ ความมีเหตุมีผล และการมีภูมิคุมกัน
เม่ือตองเผชิญกับปญหาหรือผลกระทบใด ๆ ท้ังนี้การตัดสินใจและการดําเนินกิจกรรมใด ๆ ก็ตาม
จะตองต้ังอยูบนเง่ือนไข 2 ประการ คือ ความรูและคุณธรรมเปนพื้นฐาน  

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนยุทธศาสตรพัฒนาคนให “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” 
(The Concept Development Centered on Man) จึงเหมาะสมแกการเสริมสรางโครงสรางขององคกร
และสังคมใหเขมแข็งยิ่งข้ึน ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนกระบวนการที่คนตองผานการขัดเกลา
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เพ่ือใหเกิดความเขมแข็งจากภายในจิตสํานึกของตนใหเปนคนเกงและคนดีตามหลักการของ 3 หวง คือ 
ความพอประมาณ ความมีเหตุผล ความมีภูมิคุมกัน และ 2 เงื่อนไข คือมีความรูและมีคุณธรรม ของ
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง วิธีปรับแนวคิดของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงใหเกิดความผสมกลมกลืนกับ
วิถีวัฒนธรรม คุณลักษณะแตละองคประกอบดังกลาวของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนับวาเปนตัวกํากับ
พฤติกรรม การปฏิบัติของกระบวนการขัดเกลาปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อใหบรรลุเปาหมายใน
การพัฒนาคนท่ีจําเปนจะตองดําเนนิการอยางความตอเนื่องไมส้ินสุด การสรางคนคุณภาพแบบพอเพยีง
ท่ีมีจิตอาสาและใสใจตอผูมีสวนไดสวนเสีย เปนงานสําคัญท่ีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยตอง
บุกเบิก (จิรายุ  อิศรางกูร ณ อยุธยา, 2552) ดวยแบบรางสรางคนคุณภาพแบบพอเพียง โดยตองเปนคน
ท่ีมีคุณธรรมกํากับความรู ท้ังในการทํางานและการใชชีวิต ท้ังนี้ตองเปนคนที่ใชทรัพยากรอยางฉลาด 
บริโภควัตถุอยางประหยัด เขาใจส่ิงแวดลอม มีน้ําใจแบงปนเสียสละ พัฒนาท้ังจากขางใน (Inside-out) 
และจากขางนอก (Outside-in) การจะสรางคนคุณภาพแบบพอเพียงใหสําเร็จได ผูบริหารจะตองเขาใจ 
เปนแบบอยาง สรางตนแบบสูองคกร (ปรียานุช พิบูลสราวุธ, 2552) ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนวิถีทาง
การพัฒนาคน โดยองคประกอบของความพอประมาณ ความมีเหตุผล มีภูมิคุมกัน มีความรูและมีคุณธรรม 
มีความสอดคลองกับวิถีการดําเนินชีวิต มิติการพัฒนาสังคม วัฒนธรรม และมิติการอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และองคประกอบรวม คือ ความพอประมาณ ความมีเหตุผล 
มีภูมิคุมกันและมีความรูเปนปจจัยสําคัญของการพัฒนาคนอยางมีนัยสําคัญ (มาฆะ ขิตตะสังคะ และคณะ, 
2553) ปจจัยสําคัญในการขับเคล่ือนการพัฒนาบุคลากรและองคกรทุกดาน ดวยการนอมนําปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับประยุกตเปนกลยุทธ ผูบริหารคือตัวจักรสําคัญในการขับเคล่ือนใหการปฏิบัติ
อยางบรรลุผลตามเปาหมาย  

ตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 - ฉบับที่ 12 ฉบับปจจุบันได
นอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเปนปรัชญานําทางการพัฒนาไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดการบูรณาการการพัฒนาในทุกมิติอยางสมเหตุสมผล มีความพอประมาณ 
และมีระบบภูมิคุมกัน รวมท้ังการบริหารจัดการความเส่ียงท่ีดี ซ่ึงเปนเง่ือนไขจําเปนสําหรับการพัฒนา
ท่ียั่งยืน ซ่ึงมุงเนนการพัฒนาคนใหมีความเปนคนท่ีสมบูรณ มีท่ียืนและเปดโอกาสใหทุกคนในสังคม
ไดดําเนินชีวิตท่ีดี มีความสุข และอยูรวมกันอยางสมานฉันท ในขณะท่ีระบบเศรษฐกิจของประเทศมี
การเจริญเติบโตอยางตอเนื่อง อันเปนการเติบโตที่ไมทําลายสิ่งแวดลอมและความหลากหลายทาง
ชีวภาพ ชุมชน วิถีชีวิต คานิยม ประเพณี และวัฒนธรรมท่ียึด “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา”  

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีความเปนสากลในตัวเอง เปรียบเสมือนวัคซีนท่ีชวยสราง
ภูมิคุมกันจากโรค ท่ีเกิดจากความประมาท ความไมแนนอน และความเส่ือมโทรม ท่ีสืบเนื่องจาก
ผลกระทบทางลบดานเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอม  รัฐบาลจึงไดอัญเชิญ “หลักปรัชญาเศรษฐกิจ
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พอเพียง (SEP)” มานําทางในการจัดทํายุทธศาสตรชาติ 20 ป และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับท่ี 12 โดยมุงเนนท่ีจะนอมนําไปสูการปฏิบัติ การพัฒนาอยางยั่งยืนอยางเปนรูปธรรม
ในทุกระดับ ดวยการสรางกลไกการขับเคล่ือนท่ีบูรณาการหลายหนวยงาน ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
จะเปนแนวทางการพัฒนาท่ีนําไปสูความยั่งยืนไดส่ิงสําคัญ คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ 
และการสรางความเขมแข็งจากภายในกอน หลังจากนั้นจึงประสานเช่ือมโยงกับระบบเศรษฐกิจโลก 
โดยใหเร่ิมตนจากการพึ่งพาตนเอง พึ่งพากันเอง และรวมกันเปนกลุมอยางมีพลัง (ประยุทธ จันทรโอชา, 
559) โดยยึด “วิสัยทัศนภายใตยุทธศาสตรชาติ 20 ป” เปนกรอบของวิสัยทัศนประเทศในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว 
ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ตลอดจนยึด “เปาหมายอนาคตประเทศไทย 
ป พ.ศ. 2579” ซ่ึงเปนเปาหมายในยุทธศาสตรชาติ 20 ป มาเปนกรอบในการกําหนดเปาหมายท่ีจะบรรลุใน 
5 ปแรก และเปาหมายในระดับยอยลงมาควบคูกับกรอบเปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable 
Development Goals: SDGs) (ปรเมธี วิมลศิริ, 2559: 65-80) 

สถาบันอุดมศึกษาทุกประเภทในประเทศไทยลวนประสบปญหาเร่ืองจํานวนนักศึกษา
ท่ีลดลงอยางตอเนื่อง ซ่ึงเปนผลมาจากการเปล่ียนแปลงโครงสรางของประชากรไทยท่ีเขาสูการเปน
สังคมผูสูงอายุ ประชากรไทยแตงงานชาและมีบุตรนอยลง สถาบันอุดมศึกษาจึงจําเปนตองแสวงหา
แนวทางในการคัดเลือกนักศึกษาใหมีจํานวนเพียงพอแกการจัดการเรียนการสอน การบริหารจัดการ
พันธกิจและการดําเนินภารกิจทุกดาน กับท้ังเพื่อการดํารงอยูของสถาบันอุดมศึกษาตอไปใหได 
(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556) 

ในขณะที่สถาบันอุดมศึกษาไทยไดขยายตัวเพิ่มทั้งจํานวนและประเภทมากขึ้น ทั้ง
สถาบันอุดมศึกษาภาครัฐ 84 แหง สถาบันอุดมศึกษาภาครัฐรับไมจํากัดจํานวน 2 แหง สถาบันอุดมศึกษา
ในกํากับของรัฐ 27 แหง และสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 73 แหง อีกทั้งยังมีสถาบันอุดมศึกษาของ
ตางประเทศมาจัดการเรียนการสอนในประเทศไทย รวมท้ังรูปแบบการเรียนการสอนยังมีความหลากหลาย
สามารถเรียนในชั้นเรียน นอกช้ันเรียนและเรียนท่ีไหน เม่ือไรก็ไดในแบบ E-learning ในหลักสูตรระดับ
ประกาศนียบัตรและหลักสูตรระดับปริญญา ตลอดจนการพัฒนาทางเศรษฐกิจตามนโยบายและแผน
ยุทธศาสตรไทยแลนด 4.0 และยุทธศาสตรชาติ 20 ป ทําใหตลาดแรงงานมีการเปล่ียนแปลงอยางสําคัญ 
ซ่ึงมีความตองการแรงงานท่ีมีคุณสมบัติท่ีเฉพาะเจาะจง ภายใตบริบทสถานการณดังกลาวนี้สถาบัน 
อุดมศึกษาท่ีมีหนาท่ีในการผลิตบัณฑิตเขาสูตลาดแรงงานจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองปรับตัวและเตรียม
ความพรอมสําหรับการเผชิญกับการเปล่ียนแปลงนี้ ดวยการผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณสมบัติสอดคลองกับ
การพัฒนาในยุคไทยแลนด 4.0 โดยนําวิสัยทัศน อัตลักษณ เอกลักษณ จุดแข็ง ศักยภาพและสมรรถนะ
หลักท่ีมหาวิทยาลัยนั้น ๆ มีมาบูรณาการอยางกลมกลืนเปนเนื้อเดียวกันในการจัดทําหลักสูตรเพ่ือ
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ตอบสนองภาวะการณเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญนี้ กอปรกับการเปล่ียนแปลงในยุคดิจิทัลทุกดาน ท้ังดาน
สังคม เศรษฐกิจ ธุรกิจ อุตสาหกรรม วิทยาการ เทคโนโลยีและนวัตกรรม (ธนัสถ  เกษมไชยานันท, 
2555) สภาวการณการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและการแขงขันสูงท่ีทวีความเขมขนและรุนแรงที่
สถาบันอุดมศึกษาไทยกําลังเผชิญความทาทายนี้อยู โดยท่ีทุกสถาบันอุดมศึกษาไทยตางตองการผลลัพธ
ของการบริหารที่มีคุณภาพที่ดี ที่จะเปนแรงผลักดันใหสถาบันอุดมศึกษาไทยขับเคลื่อนอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางม่ันคงยั่งยืน  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ (มจพ.) เปนมหาวิทยาลัยเฉพาะ
ทางดานวิทยาศาสครและเทคโนโลยีในกํากับของรัฐ มีปรัชญา “พัฒนาคน พัฒนาวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี” โดยมีปณิธาน “มุงมั่นที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีความเปนเลิศทางวิชาการดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และวิชาการชั้นสูงท่ีเกี่ยวของใหมีความรูคูคุณธรรม เพ่ือเปนผูพัฒนาและ
สรางเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม อันกอใหเกิดการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมและส่ิงแวดลอมท่ียั่งยืน”  

มีวิสัยทัศน “เปนมหาวิทยาลัยช้ันนําดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและ นวัตกรรม เปนท่ี
ยอมรับในระดับนานาชาติ”  และมีเปาหมายการพัฒนามหาวิทยาลัยระยะยาวอยางเปนรูปธรรมและยั่งยืน 
ท่ีใหความสําคัญและมุงเนนการพัฒนามหาวิทยาลัยไปสูความเปนผูนําองคกรดานความรวมมือกับ
ภาคอุตสาหกรรม (Leader in University Industry Cooperation) ผานยุทธศาสตรเพื่อความเปนเลิศ
ดานการจัดการศึกษา (Academic Excellence) ดานการวิจัย สรางสรรคประดิษฐกรรมและนวัตกรรม 
(Research, Invention & Innovation Excellence) ดานบริการวิชาการ (Academic Service Excellence) 
และดานการจัดการ (Management Excellence) ใหมีความพรอมรองรับและสอดคลองตอเปาหมาย
การพัฒนาประเทศระยะยาว ตามแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) และแผนอุดมศึกษาระยะยาว 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) รวมทั้งนโยบาย
และปจจัยตาง ๆ ท่ีสําคัญท่ีมีผลตอการเปล่ียนแปลงของสังคมและของประเทศ นโยบาย Thailand 4.0 
และปจจัยตาง ๆ ท่ีมีผลตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม เชน นโยบาย Thailand 4.0 เปาหมายการพัฒนา
ท่ียั่งยืน (SDGs) เปนตน ตลอดจนสภาวการณ วิกฤตการณ และบริบทภายนอกที่มีการเปล่ียนแปลงไป
ของสังคมไทยและสังคมโลก เชน การกาวเขาสูสังคมผูสูงอายุ รูปแบบการเรียนของคนในยุคดิจิทัล 
และวิกฤติ COVID-19 เปนตน ท่ีสงผลกระทบท้ังโดยตรงและโดยออมตอมหาวิทยาลัยและความทาทาย
ตาง ๆ ท่ีมหาวิทยาลัยตองเผชิญท้ังในปจจุบันและในอนาคต (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ, 2551) 

การท่ีจะดําเนินการทุกพันธกิจและทุกภารกิจดังกลาวขางตนใหบรรลุผลเปนรูปธรรม
เชิงประจักษเปนความทาทายอยางยิ่งของผูบริหารทุกฝายทุกสวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ บุคลากรมหาวิทยาลัย ท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาคือกลไกและ
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พลังผลักดันสําคัญอยางยิ่งตอการขับเคล่ือนระบบการพัฒนามหาวิทยาลัยใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิตาม
ทุกพันธกิจและทุกภารกิจมหาวิทยาลัยดังกลาวขางตน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา 
พระนครเหนือไดนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเปนปรัชญานําทางและเปนรากฐานสําคัญใน
การบริหารจัดการและการพัฒนามหาวิทยาลัยไวในแผนและยุทธศาสตรการพัฒนาการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยตั้งแต ฉบับท่ี 9 - ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) และแผนยุทธศาสตร 20 ป ของมหาวิทยาลัย 
(กองแผนงาน มจพ., 2562) เพื่อใหเกิดการบูรณาการการพัฒนาอยางตอเนื่องในทุกมิติอยางสมเหตุสมผล 
มีความพอประมาณและมีระบบภูมิคุมกัน รวมทั้งการบริหารจัดการความเส่ียงท่ีดี ซ่ึงเปนเง่ือนไขจําเปน
สําหรับการพัฒนาท่ียั่งยืน 

ดังนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือจะใชกลยุทธใดและอยางไร
ในการพัฒนาบุคลากรทุกสายงานของมหาวิทยาลัยดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงใหมีศักยภาพสูงยิ่งข้ึน
อยางตอเนื่อง เพ่ือใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ และมีสมรรถนะท่ีสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจ
ท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพสูงเชิงประจักษสอดคลองและรองรับการบรรลุ
ผลสัมฤทธ์ิทุกพันธกิจและทุกภารกิจมหาวิทยาลัยดังกลาวขางตนอยางเปนรูปธรรมและย่ังยืน  

การศึกษาวิจัยการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ
องคกร ท่ีผานมาสวนใหญจะดําเนินการในองคกรธุรกิจทุกขนาด และในสถาบันการศึกษาระดับการศึกษา
ข้ันพื้นฐาน การศึกษาวิจัยเชิงประจักษในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับประยุกตใชใน
การพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันแตอยางใด จึงนับเปน
ภารกิจในการศึกษาวิจัยเพื่อขยายองคความรูเกี่ยวกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงใหกวางขวางและลึกซ้ึง
มากข้ึน กับท้ังยังเปนการคนหาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย
อยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน รวมท้ังภาวะวิกฤตตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยางไมคาดฝนและ
ไมทันไดตั้งตัว เชน วิกฤต COVID – 19  ตลอดท้ังการพัฒนาในมิติดานอ่ืน ๆ ของสถาบันอุดมศึกษา
ตอไปในอนาคตอีกดวย การศึกษาวิจัยการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนาทรัพยากร
มนุษยและมหาวิทยาลัย ในสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษายังไมมีการศึกษาวิจัยแตประการใด ดังนั้น 
การศึกษาวิจัย เร่ือง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและ
แขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Strategies for Sustainable Development of Personnel and the 
University in the Changing and Competitive Age with Sufficiency Economy Philosophy) จึงนาจะเปน
การคนพบและการถอดบทเรียนกลยุทธท่ีผูบริหารมหาวิทยาลัยและผูบริหารสวนงานของมหาวิทยาลัย
ไดนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชพัฒนาบุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ 
รวมท้ังการพัฒนามหาวิทยาลัยทุกดานในภาพรวม ท่ีจะเกิดอรรถประโยชน (Utility) และแบบอยางท่ีดี
มีคุณคาตอการบริหารจัดการบุคลากรและมหาวิทยาลัย กับท้ังองคกรตาง ๆ ใหเกิดความเจริญกาวหนา
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อยางม่ันคงยั่งยืนในยุคแหงการเปล่ียนแปลงและการแขงขันเหมาะสมสอดคลองกับบริบทของ
มหาวิทยาลัย องคกร สังคมไทย และสังคมโลก  
 
 
1.2  วัตถุประสงคของงานวิจัย  

1. เพื่อศึกษากลยุทธท่ีผูบริหารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
นํามาใชในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขัน  

2. เพื่อเปรียบเทียบการเลือกกลยุทธท่ีผูบริหารแตละสวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือนํามาใชในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและ
องคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน 
 
 
1.3  คําถามในงานวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Strategies for Sustainable Development 
of Personnel and the University in the Changing and Competitive Age with Sufficiency Economy 
Philosophy) มีคําถามในการวิจัย คือ 

ผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือไดใชกลยุทธในการนอม
นําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลง
และแขงขันหรือไม และใชกลยุทธใดบาง/อยางไร 
 
 
1.4  ขอบเขตของงานวิจัย 

1. การวิจัยเรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค 
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การศึกษาวิจัยนี้มีขอบเขตดานพื้นท่ีและ
ลักษณะประชากรท่ีศึกษา ณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร 
เทานั้น ดวยการการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารมหาวิทยาลัย ผูบริหารสวนงานวิชาการ ไดแก คณะ/
วิทยาลัย และผูบริหารสวนงานสนับสนุนวิชาการ ไดแก สํานัก/สถาบันท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบกํากับดูแล
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การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยและองคกรในระดับมหาวิทยาลัย ระดับคณะ/วิทยาลัย และระดับ
สํานัก/สถาบัน 21 สวนงาน จํานวน 30 คน  

2. แบบสัมภาษณ การศึกษาวิจัย เร่ือง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย
อยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผูวิจัยใชวิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ดวยแบบสัมภาษณแบบมี
โครงสราง (Structured Interview) และรายการขอคําถามแตละประเด็น โดยจําแนกแบบสัมภาษณออกเปน 
10 ตอน 10 ประเด็น ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ  
ตอนท่ี 2 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช

ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/สวนงานเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) ท่ีมีความเปนเลิศในการวิจัย การสรางสรรคส่ิงประดิษฐ และนวัตกรรม 

ตอนท่ี 3 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/สวนงานเปนมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University)  

ตอนท่ี 4 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาและการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ังการธํารงรักษาบุคลากรใหเปนคนเกงและคนดี
สอดคลองตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองคกร: วัฒนธรรม
ธรรมาภิบาล วัฒนธรรมสากล วัฒนธรรมสีเขียว วัฒนธรรมอัจฉริยะ วัฒนธรรมดิจิทัล และคานิยม 
KMUTNB 4 G รวมท้ังจรรยาบรรณของมหาวิทยาลัย/สวนงาน 

ตอนท่ี 5 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) ท่ีเปนท้ังคนเกง คนดี และมีความสามารถ
ใชเทคโนโลยีในการทํางาน เพื่อรองรับยุทธศาสตรความเปนเลิศดานการจัดการ (Management 
Excellence) ของมหาวิทยาลัย/สวนงาน 

ตอนท่ี 6 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากร ท่ีตระหนักถึงความเส่ียงและวิกฤตการณจากสถานการณตาง ๆ ของสังคมและ
ของโลกที่สงผลกระทบตอ มจพ./สวนงาน มจพ. ในระยะใกลและระยะไกล เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
ของของมหาวิทยาลัย/สวนงานและสังคมทุกดานทุกมิติ 

ตอนท่ี 7 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากร ตระหนักถึงความทาทายทุกดานจากบริบทตาง ๆ ของสังคมและของโลกท่ีสงผล
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กระทบตอ มจพ./สวนงาน มจพ. ในระยะใกลและระยะไกล เพื่อรองรับการแขงขันของมหาวิทยาลัย/
สวนงานและสังคมทุกดานทุกมิติ 

ตอนท่ี 8 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการดํารงอยูของมหาวิทยาลัย/ 
สวนงานไดอยางยั่งยืน 

ตอนท่ี 9 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ปรับใชในการปลูกจิตสํานึกรักองคกรและสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสราง
เครือขายและการบริการวิชาการอยางยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/สวนงาน 

ตอนท่ี 10 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการเสริมสรางบรรยากาศ และสถานท่ีเพื่อใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุขและมีทัศนคติท่ีดีท้ัง
ตองานและองคกร เพื่อรองรับการเปนองคกรแหงความสุข (Happy Work Place) ท่ีเปนมิตรกับส่ิงแวดลอม
ทุกดานอยางยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/สวนงาน 
 
 
1.5  นิยามศัพทเฉพาะ 

การนิยามศัพทในการศึกษาวิจัยนี้ปรับจากเอกสาร ขอมูล แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัย
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงโดยเฉพาะของสํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) ท่ีผูศึกษาวิจัยนํามาบูรณาการเปนแนวทาง
และกรอบความคิดในการศึกษาวิจัย ซ่ึงมีดังนี้ 

1. ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง คือ ปรัชญาท่ีช้ีถึงการดํารงอยูและปฏิบัติตนของประชาชน
ในทุกระดับ ตั้งแตระดับครอบครัว ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ ท้ังในการพัฒนาและบริหารประเทศ
ใหดําเนินไปในทางสายกลาง โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจเพื่อใหกาวทันตอโลกยุคโลกาภิวัตน 
ความพอเพียง หมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจําเปนท่ีจะตองมีระบบภูมิคุมกัน
ในตัวที่ดีพอสมควรตอการมีผลกระทบใด ๆ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายใน 
โดยจะตองอาศัยความรอบรู ความรอบคอบ และความระมัดระวังอยางยิ่งในการนําวิชาการตาง ๆ มา
ใชในการวางแผนและการดําเนินการทุกข้ันตอน ในขณะเดียวกันจะตองเสริมสรางพ้ืนฐานจิตใจของ
คนในองคกรทุกระดับใหมีสํานึกคุณธรรม ความซ่ือสัตย สุจริต และใหมีความรอบรูท่ีเหมาะสมใน
การดําเนินชีวิตดวยความอดทน ความเพียร มีสติปญญาและความรอบคอบ เพ่ือใหสมดุลและพรอมตอ
การรองรับการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและกวางขวางท้ังดานวัตถุสังคม ส่ิงแวดลอม และวัฒนธรรม
จากโลกภายนอกไดเปนอยางดี  
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2. ความพอประมาณ หมายถึง ความพอดีตอความจําเปนและเหมาะสมกับฐานะของ
ตนเอง สังคม ส่ิงแวดลอม และวัฒนธรรมองคกร ไมมากและไมนอยเกินไป ตองไมเบียดเบียนตนเอง
และผูอื่น อันเปนการบริหารทรัพยากรใหเกิดการใชอยางมีประสิทธิภาพที่สุด ซึ่งสอดคลองกับ
สภาพสังคมและวัฒนธรรมไทยท่ีดําเนินชีวิตอยูแบบพึ่งตนเอง ประหยัด เรียบงาย และไดประโยชน
สูงสุด  

3. ความมีเหตุผล หมายถึง การตัดสินใจเกี่ยวกับระดับของความพอเพียง และ
การดําเนินการอยางพอเพียงตองเปนไปอยางมีเหตุผลตามหลักวิชาการ หลักกฎหมาย หลักคุณธรรม
และวัฒนธรรมที่ดีงามโดยคํานึงถึงปจจัยท่ีเกี่ยวของ และผลที่คาดวาจะเกิดข้ึนจากการกระทํานั้นอยาง
รอบคอบ ถวนถ่ี รูจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค รวมท้ังคาดการณผลท่ีจะเกิดข้ึนอยางรอบคอบ 
โดยรูเขา รูเรา รูจักเลือกนําส่ิงท่ีดีและเหมาะสมมาประยุกตใช ซ่ึงสะทอนถึงความเขาใจผลที่อาจเกิดข้ึน
จากการกระทํา ณ สถานการณใดสถานการณหนึ่ง ความมีเหตุผลจะเกิดข้ึนไดจากการสั่งสมความรูและ
ประสบการณมาอยางตอเนื่อง ศึกษาขอมูลอยางเปนระบบ และรูวิธีประมวลปจจัยที่ซับซอนมา
ประยุกตใชในการตัดสินใจ ความมีเหตุผลเนนการตัดสินใจและการปฏิบัติบนพื้นฐานของความรูและ
ประสบการณท่ีถูกตองตามหลักเหตุผล  

4. การมีภูมิคุมกันในตัวที่ดี หมายถึง การเตรียมตัวใหพรอมรับผลกระทบและ
การเปล่ียนแปลงดานเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอม และวัฒนธรรมจากทั้งในประเทศและตางประเทศ
ที่จะเกิดขึ้น เพื่อใหสามารถบริหารความเสี่ยง ปรับตัวและรับมือไดอยางทันทวงที โดยคํานึงถึง
ความเปนไปไดของสถานการณตาง ๆ ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคตท้ังระยะส้ันและระยะยาว การมี
ภูมิคุมกันในตัวท่ีดีจะตองดําเนินไปพรอม ๆ  กับความมีเหตุผลและความพอประมาณ ท้ังนี้ตองหลีกเล่ียง
ความตองการท่ีเกินพอดีของแตละบุคคล สรางวินัยในตนเองใหเกิดข้ึน เพื่อปกปองตนเองจากกระแส
บริโภคนิยม หรือความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากกระแสโลกาภิวัตนท้ังปวง ซ่ึงเปนกลไกรองรับ
ผลกระทบจากสถานการณท้ังหลาย ดวยการดําเนินการอยางเปนข้ันเปนตอน เร่ิมจากการแกไขปญหา
ท่ีจุดเล็ก หรือ คิดกวางใหญ ทําเล็กกระชับ  

5. เงื่อนไขความรู ประกอบดวย ความรอบรูเกี่ยวกับวิชาการตาง ๆ อยางรอบดาน 
ความรอบคอบที่จะนําความรูเหลานั้นมาพิจารณาใหเชื่อมโยงสัมพันธกันเพื่อการวางแผน และ
ความระมัดระวังในการนําไปประยุกตใชใหเกิดผลในทางปฏิบัติทุกข้ันตอน ดวยการนําหลักวิชาและ
ความรูเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาใชในการวางแผนและปฏิบัติอยางรอบรู รอบคอบ ระมัดระวัง  

6. เง่ือนไขคุณธรรม ประกอบดวย การเสริมสรางใหจิตใจมีความตระหนักในคุณธรรม 
มีความซ่ือสัตย สุจริต จริงใจและมีคุณธรรมในการดําเนินชีวิตกอนเปนลําดับแรก โดยเนนความอดทน 
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ความเพียร สติปญญาและความรอบคอบ ดวยการอบรมเล้ียงดู การศึกษา ส่ังสอน อบรม และการฝกจิต
ขมใจตนเอง  

7. กลยุทธ หมายถึง วิธีการ แนวทางปฏิบัติ กลวิธีและรูปแบบการดําเนินการท่ีผูบริหาร
มหาวิทยาลัย/สวนงานของมหาวิทยาลัยใชในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจกิจพอเพียงมาใชในการพัฒนา
บุคลากรและมหาวิทยาลัย/สวนงาน อยางยั่งยืนในยุคแหงการเปล่ียนแปลงและแขงขัน 

8. บุคลากร หมายถึง ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน
วิชาการ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  

9. มหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
กรุงเทพมหานคร  

10. การพัฒนาอยางยั่งยืน หมายถึง รูปแบบของการพัฒนาที่ตอบสนองความตองการ
ของคนรุนปจจุบัน โดยไมลดทอนขีดความสามารถในการตอบสนองความจําเปนของคนรุนตอไป 
ท้ังจะตองไมทําลายทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม ท่ีจะสงผลดานลบตอคนรุนตอไปในอนาคต 
การพัฒนาอยางยั่งยืนมีลักษณะเปนการบูรณาการ คือทําใหเกิดองครวม ท้ังนี้องคประกอบท้ังหลาย
ท่ีเกี่ยวของจะตองประสานกันครบองคและมีดุลยภาพ อันหมายถึงการทําใหกิจกรรมของมนุษย
สอดคลองกับกฎเกณฑธรรมชาติ การกําหนดแนวทางการพัฒนาจะตองคํานึงถึงปจจัยดานมนุษยและ 
ครอบคลุมการพัฒนาในทุกดานและทุกมิติ ท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากร ส่ิงแวดลอม รางกาย 
จิตใจ สิทธิ เสรีภาพ ความเปนธรรม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรม และความพึงพอใจแกคนสวนใหญ 
เปนตน โดยมีคนเปนเปาหมายหรือศูนยกลางการพัฒนา เพื่อใหคนท้ังรุนนี้และรุนตอไปกินดี อยูดี 
มีความสุข สามารถพึ่งพาตนเองได มีความเอ้ือเฟอเกื้อกูลตอกัน รวมท้ังองคกรและสังคมสามารถ
ดํารงอยูไดอยางม่ันคงยาวนาน  
 
 
1.6  กรอบแนวคิดในงานวิจัย 

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนหลักคิดเชิงระบบ ท่ีทุกองคประกอบตางมีความสัมพันธ
เช่ือมโยงกัน เพื่อนําไปสูผลลัพธท่ีคาดหวังหรือท่ีกําหนดไว (Envisaged Outcomes) หลักคิดเชิงระบบ
ของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนอมนํามาปรับประยุกตใชกับกระบวนการตัดสินใจในการบริหาร 
การจัดการ และการดําเนินการภารกิจท้ังหลายไดทุกระดับท้ังระดับบุคคล ระดับองคกร ระดับชุมชน 
ระดับสังคม และระดับประเทศ ดังนั้นจึงไดนอมนํามาศึกษาวิจัย เร่ือง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและ
มหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยใช
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร (มจพ. กทม.) เปนกรณีศึกษา 
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โดยมีองคประกอบของหลักคิดเชิงระบบท่ีสามารถนอมนํามาใชในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน เพื่อนําไปสูผลลัพธที่คาดหวัง
หรือท่ีกําหนดไว (Envisaged Outcomes) คือความมั่นคงยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน ของ
มหาวิทยาลัย ไดแก ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Output) และผลลัพธ (Outcome) 
ดังปรากฏในแผนภาพ กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย  เร่ือง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย
อยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Strategies for Sustainable 
Development of Personnel and the University in the Changing and Competitive Age with Sufficiency 
Economy Philosophy) นี้ 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวจิัย 
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. ไดแนวทางและกระบวนการการใชกลยุทธตาง ๆ ในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียงมาปรับประยุกตใชพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและการแขงขัน
ใหเหมาะสมสอดคลองกับบริบททุกมิติทุกดานของบุคลากรและองคกรของตน 

2. ไดแบบอยางแนวทางการเลือกกลยุทธมาใชในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาปรับประยุกตใชพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและการแขงขันให
เหมาะสมสอดคลองกับบริบททุกมิติทุกดานของบุคลากรและองคกรของตน 

3. เปนการขยายองคความรูเกี่ยวกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงใหกวางขวางและลึกซ้ึง
มากข้ึน กับท้ังยังเปนการคนหาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย
อยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน รวมท้ังภาวะวิกฤตตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยางไมคาดฝนและ
ไมทันไดตั้งตัวดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 



14 

 

 
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การศึกษาวิจัย เร่ือง กลยุทธการพัฒนา
บุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
(Strategies for Sustainable Development of Personnel and the University in the Changing and Competitive 
Age with Sufficiency Economy Philosophy) มีเอกสาร ขอมูล แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยเพียงเฉพาะท่ี
การศึกษาวิจัยเร่ืองนี้นํามาบูรณาการเปนแนวทางและกรอบความคิดในการศึกษาวิจัย ประกอบดวย 
5 ประเด็นหลัก ดังนี้ 

2.1 การพัฒนาบุคลากรและองคกร 
2.2 ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีง 
2.3 องคกรแหงความสุข 
2.4 การศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชใน

การพัฒนาบุคลากรและองคกร 
2.5 ขอมูลเบ้ืองตนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนอื 

 
 
2.1  การพัฒนาบุคลากรและองคกร 

สถานการณทางเศรษฐกิจของโลกเปล่ียนแปลงไปอยางมากต้ังแตปลายทศวรรษที่ 1990 
เปนตนมา สงผลตอการบริหารองคกรใหเกิดการปรับตัวเพื่อความอยูรอด ซ่ึงนําไปสูการบริหารจัดการท่ีดี 
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสูงข้ึนจึงมีความจําเปนอยางมีความสําคัญมากมาย เพื่อเสริมสราง
ขีดความสามารถในการแขงขันและการดํารงอยูอยางม่ันคงยั่งยืนขององคกร โดยใชแนวคิดและทิศทาง 
การพัฒนาองคกรรูปแบบใหมมาเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร ดวยการกําหนดสมรรถนะ 
(Competency) การบริหารผลงาน (Performance Management) การบริหารและพัฒนาคนเกง (Talent 
Management) การสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) และการจัดการความรู (Knowledge 
Management) เปนตน 
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การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญมากในการผลักดันใหองคกรบรรลุเปาหมายและวิสัยทัศน
ท่ีกําหนดไว การพัฒนาองคกรก็คือการพัฒนาคน (Organization Development is Human Resource 
Development) ภารกิจขององคกรจะบรรลุผลสัมฤทธ์ิไดตองเกิดจากการเปล่ียนแปลงของบุคลากร
ในองคกร ดวยการปรับเปล่ียนบุคลากรใหสอดคลองและมีทิศทางเดียวกันกับความตองการขององคกร
ในเชิงพฤติกรรม จากการขาดความรูใหมีความรูเพิ่มข้ึน จากการขาดทักษะความเชี่ยวชาญใหมีความ
เช่ียวชาญ จากการขาดความเขาใจใหมีความเขาใจ และจากการมีทัศนคติในเชิงลบใหมีทัศนคติเชิงบวก
หรือดีข้ึนกับท้ังชวยแกไขปญหาตาง ๆ  ท่ีเกิดข้ึน ตลอดท้ังเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพสูงข้ึน 
และมีความกาวหนาในการทํางาน ในการน้ีองคกรจึงตองแสวงหากลยุทธท่ีเหมาะสมสอดคลองกับ
วัฒนธรรมองคกร (อภิชัย  ศรีเมือง, 2550)  
 

2.1.1  คําจํากัดความของการพัฒนาบุคลากร 
Werner and Desimone (2009: 5) กลาวถึงวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรวาเพื่อ

พัฒนาทักษะ ความรู และทัศนคติ โดยมุงเนนการเปล่ียนแปลงเพ่ือเพิ่มพูนศักยภาพและสรางการเรียนรู 
(Learning) ของผูปฏิบัติงานเพื่อนํามาปรับใชสําหรับงานในอนาคตในระยะยาว ในขณะที่การฝกอบรม
จะมุงผลระยะส้ันซ่ึงจะเนนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน (Performance) เพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะ
ตามความตองการสําหรับงานปจจุบัน (Mondy and Noe, 2005: 6) 

Swanson and Holton (2001: 3) กลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการในการพัฒนา
ความรูและความเช่ียวชาญของบุคลากรท่ีเปนการปลดปลอยศักยภาพของมนุษยผานกระบวนการฝกอบรม
และพัฒนา เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ดวยการพัฒนา 2 ระดับ ไดแก 
การพัฒนาระดับองคกร (Organization Development) และการพัฒนาระดับบุคคล (Individual 
Development) ท่ีมุงหวังทําใหบุคคลเกิดความรู ความเชี่ยวชาญ และการเรียนรูผานการฝกอบรมและ
การพัฒนา (Training & Development)  

สังวาล เข่ือนคํา (2554: 10) กลาววา การพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานในหนาท่ี
ความรับผิดชอบ รวมท้ังตระหนักถึงคุณคาของตนเองและเพื่อนรวมงานใหแกบุคลากร ท่ีจะทําใหเกิด
ประโยชนสูงสุดแกองคกร ท้ังนี้องคกรตองถือวาการพัฒนาบุคคลเปนการลงทุนรูปแบบหนึ่งท่ีจะทําให
องคกรสามารถบรรลุเปาหมายในระยะยาวได  

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
(2560) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development: HRD) วาคือ 
การจัดประสบการณ และการเรียนรูอยางเปนระบบในชวงระยะเวลาที่กําหนด เพื่อเพิ่มโอกาสใหบุคลากร
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ในองคกรมีความรู ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ รวมท้ังสมรรถนะท่ีสูงข้ึน สามารถปฏิบัติงานท่ี
ไดรับมอบหมายไดเปนผลดี มีคุณภาพ งานสัมฤทธ์ิผลและมีประสิทธิภาพมากข้ึนตามวัตถุประสงค
ขององคกรดวยการฝกอบรม (Training) การพัฒนาองคกร (Organize Development) และการพัฒนา
อาชีพ (Career Development) อยางบูรณาการ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของบุคลากร ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากร
และองคกรมีความเจริญกาวหนา และเติบโต  

HR Center (2559) กลาววา คนทํางานเกงและทํางานดีในองคกร เพราะมีแรงจูงใจภายใน 
(Internal Drive) และมีเปาหมายในชีวิตท่ีชัดเจน ซ่ึงจะไมลดลงไปตามการไดรับการเติมเต็มของชีวิต
แลว หากแตจะมีเพิ่มมากข้ึนเร่ือย ๆ เนื่องจากคน ๆ นั้นจะต้ังเปาหมายชีวิตท่ีทาทายมากยิ่งข้ึนเร่ือย ๆ 
ตามไปดวย การทํางานเปนเปาหมายสําคัญและความทาทายในชีวิตประการหนึ่งท่ีคน ๆ นั้นตองการ
ประสบความสําเร็จ การพัฒนาคนจากภายใน (Inside Out Approach) เปนกลยุทธท่ีมุงเนนการพัฒนา
ทัศนคติ แรงจูงใจและอุปนิสัย ฯลฯ สูการพัฒนาภายนอก ซ่ึงไดแก ความรู ทักษะและพฤติกรรม ฯลฯ 
เพราะหากองคกรสามารถพัฒนาส่ิงท่ีอยูภายในใจของคนไดแลว การพัฒนาความรู ทักษะ และพฤติกรรม
ของคนก็สามารถทําไดผลงายข้ึน การพัฒนาจากภายใน จากจิตใจ ถือเปนจุดยุทธศาสตรในการพัฒนา
คนแบบยั่งยืนท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด 

HRNOTE.asia (2558) ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Development: HRD) วาคือ กรอบและกระบวนการในการพัฒนาที่สงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีความรู 
ความสามารถ ศักยภาพและมีทักษะในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น ซึ่งสามารถทําไดหลายวิธีหลาย
กระบวนการ ท้ังการฝกอบรม การศึกษาผานการเรียนการสอนอยางจริงจัง การไปดูงานภายนอกองคกร 
และการถายทอดประสบการณระหวางกัน ท่ีจะสงผลใหองคกรพัฒนาและประสบความสําเร็จ  

Gilley, Eggland, and Maycunich (2002) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปน
กระบวนการเพื่อการเรียนรู การเพิ่มผลงาน และการเปล่ียนแปลงของมนุษย ผานกิจกรรมความคิดริเร่ิม
และกิจกรรมทางการบริหารท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ โดยมุงเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน 
ศักยภาพในคน ความพรอมรับมือกับการเปล่ียนแปลงและการปรับตัว   

Grieves (2003) ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธประกอบดวยการดําเนินการ 
3 ประการ ไดแก การตระหนักรูถึงความซับซอนของการจัดการการเปล่ียนแปลง ความตองการ
เพื่อความอยูรอด และการปรับเปล่ียนจากการใหความสําคัญเฉพาะการฝกอบรมไปเปนการแสวงหา
แนวคิด และทิศทางใหม ๆ เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในศตวรรษหนา   

Harrison and Kessels (2004) กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา คือกระบวนการใน
องคกรท่ีประกอบดวยการวางแผนและการสนับสนุนอยางเช่ียวชาญ เพ่ือจัดใหมีการเรียนรูในรูปแบบ
ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ กระบวนการสรางความรูและจัดประสบการณใหม ๆ ท้ังในสถานท่ี
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ปฏิบัติงานและสถานท่ีตาง ๆ เพื่อเพิ่มเติมศักยภาพของบุคลากรผานการนําเอาความสามารถ การปรับตัว 
การรวมแรงรวมใจ และกิจกรรมที่ทําใหเกิดความรูใหมของบุคลากรทุกคนท่ีทํางานเพื่อความเติบโต
กาวหนาขององคกร 

Yorks (2005) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือความคิดรวบยอดตอบทบาทของ
องคกรและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีรวมกันผลักดันและสรางความมีประสิทธิภาพในงาน โดยท่ี
ท้ังบุคลากรและองคกรตางบรรลุยุทธศาสตรและพันธกิจไปพรอมกัน  

Swanson and Holton (2009) ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา คือกระบวนการ
ของการพัฒนาและปลดปลอยพลังความรู ความสามารถ เพื่อสรางระบบการทํางานและกระบวนการ
ภายใน ไดแก กระบวนการกลุม ระบบงาน และการทํางานของบุคลากรแตละคนอยางมีประสิทธิภาพ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกระดับเปนการศึกษาวิธีการ (Means) ชวงหน่ึงของชีวิตมนุษยในการเดินทาง
ไปสูเปาหมายสุดทาย (End) ที่เปนการศึกษาองคความรูทั้งหลายที่เกี่ยวของ ทั้งที่เปนการเรียนรู 
กรอบแนวคิด ตัวแบบ กระบวนการ รูปแบบกิจกรรม ข้ันตอนการปฏิบัติและประเด็นตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ  

สากล  พรหมสถิตย (2560) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Development) เปนการพัฒนาองคกรใหดํารงอยูอยางม่ันคงตลอดไปจะตองเร่ิมตนจากการสรางทุนมนุษย 
ซ่ึงเปนการวางรากฐานองคกรใหแข็งแกรงเพื่อรองรับการเจริญเติบโตอยางแทจริงในอนาคต 
การปรับเปล่ียนองคกรไปในทิศทางใดจะตองเกี่ยวของกับบุคคลทุกมิติ คุณภาพของคนในองคกรคือ
ตัวช้ีชัดระดับความสําเร็จขององคกร ท่ีข้ึนอยูกับความสามารถในการบริหารจัดการภารกิจท้ังหลาย
ใหบรรลุเปาหมาย ไดแก การวางแผน การจัดการองคกร การจัดคนเขาทํางาน การช้ีนํา และการควบคุม
กระบวนการทั้งหมด ปจจัยดานบุคคลมีบทบาทสําคัญท่ีสุดท่ีจะขับเคล่ือนใหหนาท่ีตาง ๆ ดําเนินไปตาม
ทิศทางและเปาหมายท่ีกําหนดไว  

ทุนมนุษยเปนปจจัยการผลิตท่ีสําคัญและมีคุณคาตอการพัฒนาองคกรในทุกระดับ 
ท้ังระดับสวนยอย (Micro) และระดับมหภาค (Macro) ถาทุนมนุษยขององคกรมีความรูความสามารถ 
มีทักษะและศักยภาพสูงจะสงผลใหผลิตภาพการผลิต (Productivity) สูงข้ึน ซ่ึงจะสงผลสืบเนื่องตอไปยัง
การพัฒนาเศรษฐกิจในภาพรวมขององคกรในท่ีสุด การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรนับวามี
ความสําคัญยิ่งเปนกลยุทธท่ีมีผลตอความสําเร็จอยางยั่งยืน  

การสรางกลไกใหทรัพยากรมนุษยทุกระดับในองคกรไดรับการพัฒนา ท้ังในดาน
องคความรู ทัศนคติ คุณธรรม คานิยมและวัฒนธรรมในการทํางาน ใหเปนผูที่ทรงความรู มีทักษะ 
มีคุณภาพ มีคุณธรรม เหมาะสมสอดคลองกับทิศทางของการพัฒนาองคกรยอมจะเปนการสรางมูลคาเพิ่ม 
(Value Added) ใหองคกรมีสมรรถนะขีดความสามารถในการแขงขันสูงข้ึน 
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บทบาทของความเปนบุคลากรเพ่ือหลอหลอมใหเปนสวนหนึ่งของระบบ และเม่ือเขาสู
ระบบแลวจะมีระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือทุนมนุษยอยางตอเนื่องตั้งแตแรก หลังแรกเขาทํางาน 
ท้ังระดับกลางและระดับสูง แนวทางหรือขอบเขตการพัฒนาทุนมนุษยอยางตอเนื่อง มีความครอบคลุม 
5 เร่ืองสําคัญ ดังนี้  

 การสรางผลงานใหดีข้ึน (Performance) เปนการพัฒนาท่ีเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบ 
และงานในสายงานท่ีเกี่ยวของในทุกระดับ  

 การเพิ่มระดับความสามารถใหสามารถทําในส่ิงท่ียากข้ึนและมากข้ึนได (Potential) 
ถึงแมวาความสามารถนั้นจะไมตรงหรือสูงกวาระดับงานท่ีรับผิดชอบก็ตาม ท้ังนี้เพราะองคกรตองการ
ทุนมนุษยท่ีเกง มีความสามารถท้ังในแนวตั้งและแนวราบ  

 การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เปนการวัดผลการปฏิบัติงาน
เพื่อจายคาตอบแทนท่ีจูงใจ ซ่ึงเปนเร่ืองท่ีตองวัดได  

 คลังคนเกง (Talent Inventory) องคกรตองมีฐานขอมูลคนเกงท่ีระบุไดวา ความสามารถ
ท่ีจําเปนสําหรับอนาคตของคนเกงมีอะไรเปนองคประกอบ  

 ดัชนีทรัพยากรมนุษย (Hr Scorecard) หรือการประเมินสมรรถนะระบบทรัพยากรมนุษย
เปนส่ิงท่ีชวยใหผูบริหารที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรงไดทราบสภาพปจจุบัน
และปญหาของการใชทรัพยากรมนุษย เพื่อใชพัฒนาผลการปฏิบัติงานตอไปในอนาคต 
 

2.1.2  จุดมงหมายของการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรมีจุดมุงหมายทําใหเกิดส่ิงแวดลอมในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ โดย

มีรายละเอียด (ชาญชัย อาจินสมาจาร, ม.ป.ป.: 32-36) ดังนี้  
 ความยุติธรรม (Equity) มนุษยคือสินทรัพยเชิงกลยุทธ องคกรตองสรางส่ิงแวดลอม

ของความนับถือ ความไววางใจและความรูสึกของการเปนเจาของ การพัฒนาบุคลากรเปนการสราง
วัฒนธรรมท่ีเนนผลสัมฤทธ์ิและการใหโอกาสท่ีเทาเทียมกันแกบุคลากรทุกคนขององคกร ท่ีเกี่ยวกับ
การวางแผน การสงเสริมความสามารถทางวิชาชีพ การพัฒนาอาชีพ การบริหารอาชีพ การเล่ือนข้ัน 
รางวัล การฝกอบรม และการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงเปนการส่ือความหมายเชิงความสัมพันธ
ผานระบบเปด สนับสนุนและการมีปฏิสัมพันธ 

 ความสามารถทํางานได (Employability) หมายถึงความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ
ในการทํางานของบุคลากรแตละคน ดังนั้นจึงตองยกระดับความสามารถ ทักษะและสมรรถนะของ
บุคลากรอยางตอเนื่อง  
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 ความสามารถในการปรับตัว การสูกับคูแขงได (Adaptability/Competitiveness) 
การพัฒนาบุคลากรชวยใหบุคลากรปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงในองคกรอยางตอเนื่อง การฝกอบรม
อยางตอเนื่องจึงเปนการพัฒนาและการปรับทักษะใหมทางวิชาชีพของบุคลากรท่ีสําคัญยิ่ง  

จิตติมา อัครธิติพงศ (2556) กลาววาการพัฒนาบุคลากรมีเปาหมายเฉพาะ การดําเนินการ
เร่ืองนี้ขององคกรจะประสบความสําเร็จได ผูบริหารตองมีสวนรวมในแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีมีผลตอ
การเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองคกร การสงเสริมผลิตภาพ กําไร และการตอบสนองความตองการของ
ลูกคา ดวยการฝกอบรมภาวะผูนําเพื่อทําใหองคกรและบุคลากรมีการเคล่ือนไหว การพัฒนาบุคลากร
มีเปาหมาย เพื่อใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู เพื่อเตรียมบุคลากรดวยทักษะใหม ๆ เพื่อใหเปน
กระบวนการที่ดําเนินการอยางตอเนื่อง และเพื่อแสดงออกดวยวัฒนธรรมการสอน การติดตามผล 
ระบบดําเนินการดวยตนเองและนําโดยบุคลากรผูเรียนเอง 
 

2.1.3  ความสําคัญของการพฒันาบุคลากร 
บริษัท พานาโซนิค อินดัสเตรียล ดิไวซ เซลส (ประเทศไทย) จํากัด ใหความสําคัญตอ

การพัฒนาบุคลากรเหนือกวาปจจัยอ่ืน ๆ โดยยึดหลักปรัชญาที่วา “บุคลากรคือรากฐานของธุรกิจ 
พัฒนาบุคลากรกอนท่ีจะพัฒนาผลิตภัณฑ” อยางตอเนื่อง ตามหลักการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม 
การประเมินผลงานตามประสิทธิภาพการทํางาน และความเคารพตอบุคลากรเปนองคประกอบหลัก
ของนโยบายดานทรัพยากรบุคคล เพื่อมุงสูเปาหมายสองประการ คือ ธุรกิจของบริษัทเติบโตอยางยั่งยืน 
และบุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายของตนเองผานการทํางาน ซ่ึงเปนวิธีปฏิบัติเพื่อสรางบรรยากาศ
การทํางานท่ีเปนมิตรตอบุคลากร และสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือทําใหเกิดความสําเร็จในการทํางาน
มากข้ึน วาธุรกิจข้ึนอยูกับบุคลากร การเติบโตและการพัฒนาธุรกิจไมสามารถเปนจริงไดถาปราศจาก
การพัฒนาบุคลากร ดังนั้นจึงดําเนินการพัฒนาบุคลากรผานการบริหารจัดการในแตละวัน  

กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา กลาววา ทรัพยากรบุคคลเปน
ทรัพยากรที่มีความสําคัญและมีคาที่สุดในองคกร องคกรจะเจริญกาวหนาไดอยางมีประสิทธิภาพ
เปนท่ียอมรับในระดับสากล จําเปนตองอาศัยความรู ความสามารถของบุคลากรขับเคล่ือนใหองคกร
บรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพอยางสูงสุด ทั้งดานวิชาการ ทักษะใน
การปฏิบัติงาน คุณธรรมจริยธรรม และความสุขในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการเปนสวนหน่ึงขององคกร 
ทิศทางการพัฒนาบุคลากรได จัดทําข้ึนอยางเปนระบบ ซ่ึงนับเปนกลไกหนึ่งท่ีชวยใหองคกรดําเนินไป
อยางเขมแข็ง ท้ังนี้ตองคํานึงถึงแผนพัฒนาองคกร นโยบายในการพัฒนาบุคลากรและระบบการบริหารงาน
บุคคล (Human Resource Management) ท่ีใชการบริหารจัดการท่ีอิงสมรรถนะ (Competency Based 
Management) บนพื้นฐานของทักษะ ความรูและความสามารถ เพื่อใหไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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โดยมีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เปนเคร่ืองมือสําคัญในการเช่ือมโยง
กระบวนการบริหารงานบุคคลกับผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาบุคลากร การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
อยางเปนระบบ โดยคํานึงถึงแผนพัฒนาองคกร โครงสรางองคกร (Organization) วิสัยทัศน (Vision) 
พันธกิจ (Mission) ยุทธศาสตร (Strategy) เปาประสงค (Goal) แผนงาน (Action Plan) นโยบายการพัฒนา
บุคลากรและระบบการบริหารงานบุคคล (Human Resource Management) ท่ีองคกรและทุกสวนงาน
ขององคกรสามารถนําไปใชเปนกรอบทิศทางการปฏิบัติใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิไดตามพันธกิจ 

สํานักอนามัยส่ิงแวดลอม กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข กลาววา ปจจุบันนี้เปนยุค
ของการแขงขันไรพรมแดน (Globalization) จึงจําเปนอยางยิ่งในการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรท่ีมี
ศักยภาพสามารถแขงขันไดท้ังในระดับพื้นที่และระดับสากล ซ่ึงตองอาศัยความรู ความสามารถของ
บุคลากร องคความรูและการบริหารจัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาลเปนปจจยัสําคัญท่ีทําใหองคกรมี
การพัฒนาสูความเปนเลิศได ดังนั้นองคกรจึงจําเปนตองพัฒนาบุคลากรทุกคน ดวยการจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ซ่ึงเปนกรอบแนวทางที่จะชวยทําใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายในสายวิชาชีพของตน โดยมีวัตถุประสงคหลักในการพัฒนาจุดออน 
(Weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากร เพ่ือเตรียมความพรอมใหมีคุณสมบัติ ความสามารถ
และศักยภาพในการทํางานสําหรับตําแหนงที่สูงขึ้นตอไปตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Path) ท่ีองคกรกําหนด หรือดวยการปรับปรุง (To Improve) ความสามารถเดิมที่มีอยู และ
ปรับปรุงผลงานที่บุคลากรรับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น การพัฒนา (To Develop) ใหเกิด
การพัฒนาทั้งความสามารถเดิมท่ีมีอยูใหดียิ่งข้ึนและการเพ่ิมศักยภาพการทํางานใหมีความสามารถที่
จะรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึนอยางตอเนื่อง และการเตรียมความพรอม (To Prepare) เพื่อชวยใหบุคลากร
มีความพรอมในการทํางานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน การดําเนินกิจกรรมตามกรอบแผนพัฒนารายบุคคล
อยางเปนระบบบนเกณฑข้ันพ้ืนฐานของระดับความรู ความสามารถ และส่ิงท่ีผูบริหารคาดหวัง โดย
มีการส่ือสารแบบสองทางเปนขอผูกพันหรือขอตกลงในการเรียนรูรวมกัน แผนพัฒนารายบุคคลก็จะเปน
เคร่ืองมือสําคัญในการเช่ือมโยงความตองการของบุคลากรแตละคนใหตอบรับและตอบสนองตอ
ความตองการในระดับหนวยงานยอย และจะสงผลทําใหบุคลากรเปนท้ังคนเกงและคนดี รวมท้ังยังสงผล
ทําใหบรรลุเปาหมายขององคกรไดในท่ีสุด  

กอ สวัสดิ์พาณิชย อางถึงใน (กาญจนา สันติพัฒนา และคณะ, 2541: 22) กลาวถึง 
ทรัพยากรมนุษยวา มนุษยเปนศูนยกลางของการพัฒนา (The concept development centered on man) 
โดยท่ีพัฒนาการตองเกิดจากการกระทําของมนุษย ผลประโยชนของการพัฒนาจะตองเปนของมนุษย 
เม่ือมนุษยตระหนักถึงความตองการและความจําเปนของมนุษย มนุษยจะเปนผูกําหนดความมุงหมาย
ของการพัฒนาโดยใชความตองการของตนเองเปนเคร่ืองนําทาง รวมท้ังมนุษยจะเปนผูจัดการองคประกอบ
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ของการพัฒนาใหสําเร็จตามความมุงหมายที่ตนเองต้ังขึ้น มนุษยจะตองพัฒนาในสิ่งแวดลอมและ
สถานการณท่ีสงเสริมความเจริญกาวหนาของมนุษยเทานั้น ดังนั้นกระบวนการพัฒนามนุษยโดยยึด
มนุษยเปนศูนยกลางจึงเปนการพัฒนาที่สมบูรณแบบ ซ่ึงจะตองพิจารณาทุกสวนขององคประกอบ
ในการพัฒนาและทุกดานของชีวิตท่ีเปนส่ิงแวดลอมของมนุษย  

ชาญ  สวัสดิ์สาลี (2550: 11) กลาวถึงปจจัยทางการบริหาร วา “คน” เปนปจจัยทางการ
บริหารท่ีสําคัญท่ีสุด ทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญและทรงคุณคามากกวาทรัพยากรอ่ืน ๆ เพราะคน
เปนส่ิงท่ีสามารถพัฒนาได เพิ่มคุณคาได และสามารถนํากลับมาใชไดอยูเสมอ และจะยิ่งมีประสิทธิภาพ
เพิ่มมากข้ึน ท้ังนี้เพราะคนมีการสะสมความรู ความเขาใจ ความสามารถ ทักษะและประสบการณซ่ึง
สามารถนําไปใชปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานใหดีข้ึนได สามารถเปล่ียนแปลงส่ิงตาง ๆ ใหเกิดข้ึนแก
องคกรได ที่จะทําใหองคกรเจริญกาวหนาหรือลาหลังก็ได และจะทําใหการดําเนินการตาง ๆ ใน
องคกรประสบผลสําเร็จหรือลมเหลวก็ได ดังนั้นองคกรท่ีมุงหวังความสําเร็จท้ังหลาย จึงตางตองให
ความสําคัญตอคนและวิธีการพัฒนาคนใหมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมาก 

การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญ มีความจําเปน มีความสัมพันธอยางใกลชิดตอการพัฒนา
องคกร และตางสงผลตอกันและกันอยางมีนัยสําคัญมาก จนอาจกลาวไดวา การพัฒนาบุคลากร คือ
การพัฒนาองคกร ในขณะเดียวกันการพัฒนาองคกร ก็คือการพัฒนาบุคลากร เนื่องเพราะบุคลากรมี
ความสําคัญมากในการขับเคล่ือนและผลักดันใหภารกิจขององคกรบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเปาหมายและ
วิสัยทัศนท่ีกําหนดไวไดนั้น จะตองเกิดจากการพัฒนาและเปล่ียนแปลงของบุคลากรในองคกร 
 

2.1.4  ความทาทายของการพัฒนาบุคลากร  
การพัฒนาบุคลากรในปจจบัุนนีด้ําเนินการภายใตส่ิงแวดลอมท่ีเต็มไปดวยความเส่ียงและ

ความสามารถในการแขงขันไดขององคกร การพัฒนาบุคลากรเพื่อตอบโจทย 2 ภาวการณดังกลาวนี้ 
จึงเปนความทาทายท่ีสําคัญขององคกร 5 ประการ (จิตติมา อัครธิติพงศ, 2556) ดังนี้  

 ความเปล่ียนแปลงของประชากรแรงงาน   
ธรรมชาติและองคประกอบของแรงงานเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญท้ังคุณสมบัติ ทักษะและ

คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร การขยายตัวของการศึกษาที่เพิ่มข้ึน ทําใหคนหนุมสาวท่ีมีคุณสมบัติ
และทักษะสูงไดเขารวมในแรงงานเพิ่มข้ึน คนหนุมสาวมีแรงบันดาลใจที่สูงกวาและตองการทําให
เกิดความเปนเลิศในชวงเวลาส้ัน ๆ จํานวนของบุคลากรหญิงท่ีเพิ่มข้ึนเปนสัดสวนท่ีสําคัญของแรงงาน 
บุคลากรกลุมนี้มีความตองการ แรงบันดาลใจและความประสงคพิเศษ ยุคโลกาภิวัตนบุคลากรขามชาติ
มีตําแหนงท่ีสําคัญในองคกรไดนําเอาคานิยม จริยธรรม ระบบวัฒนธรรมท่ีเขามาดวย ซ่ึงสงผลอยาง
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สําคัญตอวัฒนธรรมองคกร การปรับตัวทางวัฒนธรรมจึงเปนความทาทายในการพัฒนาบุคลากรเพื่อ
การบริหารอาชีพท่ีดีกวาและใกลชิดกับคนมากข้ึน   

 การแขงขันในเศรษฐกิจโลก  
โลกาภิวัตนทําใหองคกรเปล่ียนแปลงวิธีการที่เคยทําธุรกิจมากอน เนื่องจากส่ิงแวดลอม

มีความซับซอนและการแขงขันสูงทําใหองคกรตองเพ็งเล็งไปยังแหลงท่ีนาเช่ือถือไดลาสุดของ
ความไดเปรียบในการแขงขัน ท้ังเร่ืองทรัพยากรมนุษย กลยุทธ/กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ท่ีใหมกวาและการพัฒนาความสามารถของมนุษยอยางตอเนื่อง สงผลใหคนปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอม
ทางธุรกิจท่ีไมแนนอนและซับซอนเพื่อรองรับความสามารถในการแขงขันและความอยูรอดไดของ
องคกร  

 การกําจัดชองวางของทักษะ  
การเนนลูกคามากข้ึน เทคโนโลยีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว การแขงขันท่ีเพิ่มข้ึน ทําให

ทักษะของบุคลากรลาหลัง องคกรจึงตองพัฒนาและยกระดับทักษะของบุคลากรดวยวิธีการตาง ๆ 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อกําจัดชองวางของทักษะท่ีสงผลกระทบตอการสูญเสียโอกาสทาง
ธุรกิจและตําแหนงผูนําในวงการขององคกร และเพื่อใหองคกรสามารถแขงขันได  

 ความตองการเรียนรูตลอดชีวติในเศรษฐกิจยุคใหม 
ความรูและความสรางสรรคคือกุญแจนําไปสูความสามารถในการแขงขันได องคกร

ใหคุณคาแกบุคลากรท่ีนําความสามารถพิเศษมาสรางมูลคาเพิ่มแกองคกร การเรียนรูมีความสําคัญตอ
การพัฒนาทักษะและความสามารถอยางตอเนื่อง บุคลากรตองรับผิดชอบในการเรียนรูดวยตนเอง ท้ังนี้
เพราะองคกรไมสามารถตอบสนองตอขอกําหนดของการเรียนรูท้ังหมดของบุคลากรได การเรียนรู
ดวยตนเองมีประสิทธิผลมากกวา มีความหมายและเนนเปาหมายการเรียนรูใหความรู ความรูให
ความฉลาด ความฉลาดใหทิศทาง ทิศทางใหเปาหมาย เปาหมายใหเจตจํานง และทักษะเพื่อทําให
ประสบความสําเร็จไดดีกวา เพราะฉะน้ันบุคลากรจึงสามารถทําใหทักษะและเจตจํานงสอดคลองกัน
เพื่อใหผลตอการเรียนรูดวยตนเองท่ีจะทําใหไดเปรียบในการแขงขัน  

 ความตองการเพื่อการเรียนรูขององคกร  
ทุกองคกรตองการแขงขันได ดํารงอยูไดและตองการเปนองคกรแหงการเรียนรู บุคลากร 

คือ ผูเรียน องคกรจําเปนตองใหเคร่ืองมือการเรียนรูแกบุคลากรเพื่อปรับตัวใหรับกับส่ิงแวดลอมภายใน
และภายนอกขององคกรท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ท้ังคุณภาพและผลิตภาพ การเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงทางการเมือง และการเปล่ียนแปลงทาง
วัฒนธรรมและสังคม  
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การจัดการทรัพยากรมนุษยมุงพัฒนาทั้งบุคลากรและองคกรในระดับมหภาคและจุลภาค 
(Macro & Micro) เพื่อใหมีศักยภาพ มีประสิทธิภาพ สามารถดําเนินการ เปล่ียนแปลง วิเคราะหและ
แขงขันตามสภาวการณท่ีเกิดข้ึนทุกดาน ท้ังดานนโยบาย เปาหมาย แผนงานปฏิบัติการ การดําเนินการ
และการพัฒนาบุคลากรและองคกร รวมทั้งบริบทแวดลอมใหมีความสมดุลและเหมาะสม ผาน
กระบวนการพัฒนาอยางมีเหตุมีผล ถูกตองและเหมาะสม กับท้ังสรางเสริมการมีสวนรวมคิด รวมทํา 
รวมพัฒนา รวมแกไข และรวมปรับปรุง โดยคํานึงถึงคุณธรรมจริยธรรม การพัฒนาองคความรูอยางเปน
องครวม เห็นคุณคาของงานและทรัพยากร มุงเนนสวนรวมและประโยชนเปนหลักสําคัญ ท่ีจะนําองคกร
บรรลุเปาหมายอยางเขมแข็งและยั่งยืนท้ังดานสังคม เศรษฐกิจและสภาพแวดลอมขององคกรตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และหลักการรูท่ีจะเรียนรู (Know to Learning) อยางตอเนื่อง รวมท้ังเพ่ือ
ความเจริญกาวหนาและความรูในวิทยาการตาง ๆ เพิ่มมากข้ึน 
 
 
2.2  ปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียง 

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร ไดพระราชทาน
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงใหเปนหลักคิดและแนวทางการดําเนินชีวิตบนทางสายกลางอยางสมดุล มีสติ
ไมประมาทและการพัฒนาท่ียั่งยืน เพื่อสรางความม่ันคงทางเศรษฐกิจและความเขมแข็งใหแกตนเอง 
ชุมชน สังคมและประเทศชาติ ความสัมพันธกันระหวางผลผลิตและการบริโภค กับท้ังความสามารถ
ในการจัดการทรัพยากรไดอยางเหมาะสมเปนปจจัยทําใหโครงสรางเขมแข็งข้ึนได ปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงเปนหลักแหงความรูและความเปนจริง เปนหลักคิดพื้นฐานของการดําเนินชีวิตแบบพอเพียง 
และเปนกรอบแนวคิดของความพอเพียงบนทางสายกลาง ซึ่งประกอบดวยหวง 3 หวง ดังนี้ 
1. ความพอประมาณ (Moderation) คือ ความพอดีท่ีไมสุดโตงเกินไปในทางใดทางหน่ึง ไมมีมากเกินไป 
ไมนอยเกินไป โดยจะตองต้ังอยูบนพื้นฐานท่ีตองไมเบียดเบียนตนเองและผูอ่ืน เพื่อสรางตนเองให
เขมแข็งและลดการพึ่งพาผูอ่ืน 2. ความมีเหตุผล (Reasonableness) หมายถึง การตัดสินใจจะตองมีเหตุผล 
พิจารณาจากเหตุและปจจัยท่ีเกี่ยวของ คํานึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนอยางรอบคอบ เท่ียงตรงและปราศจากอคติ 
3. ความมีภูมิคุมกัน (Self-Immunity) คือการเตรียมตัวใหพรอมรับผลกระทบและการเปล่ียนแปลง 
โดยต้ังอยูบนความไมประมาท ท้ังนี้ตองตั้งอยูบนเงื่อนไข 2 เง่ือนไข ดังนี้ 1. เง่ือนไขความรู (Knowledge 
Condition) คือ ความรอบรูเกี่ยวกับศาสตรตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของอยางรอบดาน เพื่อท่ีจะนําความรูเหลานั้น
มาเช่ือมโยงกันในการวางแผนและปฏิบัติ 2. คุณธรรม (Moral Condition) ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
สรางความตระหนักในคุณธรรม มีความซ่ือสัตยสุจริต มีความอดทน มีความเพียร ใชสติปญญาใน
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การดําเนินชีวิต มีความเอ้ือเฟอเผ่ือแผและมีความสามัคคี อันจะนําไปสูเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอมและ
วัฒนธรรมท่ีสมดุล ยั่งยืนพรอมรับการเปล่ียนแปลง  
 

2.2.1  นิยามของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
ผูทรงคุณวุฒิซึ่งเปนบุคคลที่ไดทํางานหลากหลายลักษณะสนองพระราชดําริใน

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร เกี่ยวกับปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงอยางเขมขนจริงจังตอเนื่องมายาวนานหลายสิบปไดใหนิยามของปรัชญาเศรษฐกิจตามมุมมอง
ท่ีมีความสัมพันธเกี่ยวของอยางใกลชิดในการทํางานของแตละทาน ดังนี้ 

สมพร เทพสิทธา (2548: 13-14, 33-34 ) ไดอธิบายถึง ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปน
ปรัชญานําทางการพัฒนาของประเทศ โดยท่ีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 พ.ศ. 
2545-2549 ไดยึดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชดําริในพระบาทสมเด็จพระปรมินทร-
มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร รัชกาลท่ี 9 เปนปรัชญานําทางการพัฒนาของประเทศ 
ซ่ึงมี 5 แนวทาง ดังนี้ 1. ทางสายกลาง ไมพัฒนาไปในทางทิศใดทิศหนึ่งจนเกินไป  2. ความสมดุล
และความยั่งยืน เนนการพัฒนาในลักษณะองครวม 3. ความพอประมาณอยางมีเหตุผล มีความพอดี
ท้ังการผลิตและการบริโภค 4. ภูมิคุมกันและรูเทาทันโลก รูเทาทันการเปล่ียนแปลงในดานตาง ๆ ท่ี
เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว และ 5. การเสริมสรางคุณภาพคน เนนใหมีความซ่ือสัตยสุจริต มิตรไมตรี เอ้ืออาทร 
มีความเพียร มีวินัย มีสติ ไมประมาท พัฒนาปญญาและความรูอยางตอเนื่อง  

สุเมธ ตันติเวชกุล (2549, หนา 39-45) ไดอธิบายถึงปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนว
พระราชดําริในพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร รัชกาลที่ 9 
วาอยูเหนือกวาเศรษฐกิจแบบทุนนิยมของตะวันตก ท่ีเกี่ยวกับเร่ืองวัตถุซ่ึงเปนรูปธรรม โดยไมเกี่ยวกับ
เร่ืองจิตใจซ่ึงเปนนามธรรม ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมีขอบเขตกวางขวางกวาเศรษฐกิจนายทุนหรือ
เศรษฐกิจธุรกิจ เพราะครอบคลุมมิติ 4 ดาน ดังนี้ 1. มิติดานเศรษฐกิจ เศรษฐกิจพอเพียงเปนเศรษฐกิจ
แบบพออยูพอกินใหมีความขยันหม่ันเพียร ประกอบสัมมาอาชีพเพื่อใหพึ่งตนเองไดและใหพนจาก
ความยากจน การเปนหนี้ สามารถพึ่งตนเองได มีครอบครัวที่อบอุนและเปนสุข 2. มิติดานจิตใจ 
เศรษฐกิจพอเพียงเนนจิตใจท่ีรูจักพอ คือ พอดี พอประมาณและพอใจในส่ิงท่ีมี ยินดีในส่ิงท่ีได ไมโลภ 
เศรษฐกิจพอเพียงจะตองเริ่มท่ีตัวเอง ดวยการสรางรากฐานทางจิตใจท่ีม่ังคง ซ่ึงเร่ิมจากใจท่ีรูจักพอ
เปนการปฏิบัติตามทางสายกลางหรือมัชฌิมาปฏิปทา  3. มิติดานสังคม เศรษฐกิจพอเพียงมุงใหเกิด
สังคมท่ีมีความสุขสงบ ประชาชนมีความเมตตาเอื้ออาทร ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มุงใหเกิดความสามัคคี
รวมมือ เพื่อใหทุกคนอยูรวมกันได ปราศจากการเบียดเบียนกัน การเอารัดเอาเปรียบกัน และการมุง
รายทําลายกัน  4. มิติดานวัฒนธรรม ซ่ึงหมายถึง วิถีชีวิต (Way of Life) ของประชาชน เศรษฐกิจพอเพียง
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มุงใหเกิดวัฒนธรรมหรือวิถีชีวิตท่ีประหยัดอดออม มีชีวิตท่ีเรียบงาย ไมฟุงเฟอฟุมเฟอย ไมตกเปนทาส
ของวัตถุนิยมและบริโภคนิยม ท่ีกอใหเกิดการเปนหนี้สินและการทุจริตคอรรัปช่ัน ซ่ึงเปนปญหาสังคม
ท่ีรายแรงที่สุดปญหาหนึ่งท่ีบอนทําลายความม่ันคงขององคกร สังคมและประเทศชาติ 

จิรายุ อิศรางกูร ณ อยุธยา (2549: 27-28) ไดอธิบายนิยามของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ใหงายแกความเขาใจ จดจําและนําไปปฏิบัติไดงายท่ีสุดวา คือสัญลักษณ 3 หวง 2 เง่ือนไข ปจจัยสําคัญ
ท่ีเปนแกนแทของ 3 หวง มี 3 คุณลักษณะท่ีมีความเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันไป ดังนี้ 1. ความพอประมาณ 
หมายถึง ความพอดีท่ีไมนอยเกินไปและไมมากเกิน โดยไม เบียดเบียนตนเองและผูอ่ืน 2. ความมีเหตุผล 
หมายถึง การตัดสินใจเก่ียวกับระดับของความพอเพียงนจะตองเปนไปอยางมีเหตุผลโดยพิจารณาจาก
เหตุปจจัยท่ีเกี่ยวของ รวมท้ังคํานึงถึงผลท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนจากการกระทํานั้นอยางรอบคอบ 3. การมี
ภูมิคุมกันท่ีดีในตัว หมายถึง การเตรียมตัวใหพรอมรับผลกระทบและการเปล่ียนแปลงดานตาง ๆ ท่ี
จะเกิดข้ึน โดยคํานึงถึงถึงความเปนไปไดของสถานการณตาง ๆ ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคตท้ังใกล
และไกล โดยปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเปนเร่ืองของทางสายกลางท่ีอยูภายใตเง่ือนไข ดังนี้ 1. เง่ือนไข
ความรู ประกอบดวยความรอบรูเกี่ยวกับวิชาการตาง ๆ  ท่ีเกี่ยวของรอบดาน ความรอบคอบท่ีจะนําความรู
เหลานั้นมาพิจารณาใหเชื่อมโยมกัน เพื่อประกอบการวางแผน และความระมัดระวังในข้ันปฏิบัติ 
2. เง่ือนไขคุณธรรม ประกอบดวยความตระหนักในคุณธรรม มีความซื่อสัตย สุจริต มีความอดทน 
มีความเพียรและใชสติปญญาในการดําเนินชีวิต การนําปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกตใช 
จะนําชีวิต เศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอม และวัฒนธรรมไปสูการพัฒนาท่ีสมดุล ม่ันคงและยั่งยืน     

อําพล เสนาณรงค (2550) ไดกลาวถึงปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงวาเปนปรัชญาหรือแนว
ปฏิบัติท่ีพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร รัชกาลท่ี 9 ทรง
ปรารถนาจะใหเปนรากแกวในสังคมไดยึดเปนแนวการดํารงชีวิตเพื่อความอยูดีกินดี ซ่ึงมี 7 องคประกอบ
สําคัญของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ดังนี้  1. พึ่งพาตนเอง 2. พอประมาณ  3. เดินสายกลาง  4. มีภูมิคุมกัน  
5. มีเหตุผล  6. เปนคนดี และ 7. รูรักสามัคคี ท้ัง 7 ขอองคประกอบสําคัญนี้คนทุกกลุมทุกอาชีพ
สามารถนอมนําไปประยุกตใชในการดําเนินชีวิตใหไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 

สุเมธ ตันติเวชกุล (2550ก: 78, 83, 2550ข: 56) ไดอธิบายถึงนิยามของปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชดําริในพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว รัชกาลท่ี 9 เพิ่มเติมวา
ประกอบดวย หลักการ หลักวิชา และหลักธรรม 6 ประการ ดังนี้ 1. เปนปรัชญาแนวทางการดํารงอยู
และปฏิบัติตนของประชาชนในทุกระดับ ตั้งแตระดับครอบครัว ระดับชุมชนจนถึงระดับรัฐ 
2. เปนปรัชญาในการพัฒนาและบริหารประเทศใหดําเนินไปในทางสายกลาง 3. เปนปรัชญาที่จะชวย
พัฒนาเศรษฐกิจใหกาวทันโลกยุคโลกาภิวัตน เพ่ือใหสมดุลและพรอมรองรับตอการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วกวางขวาง ท้ังดานวัตถุ สังคม สิ่งแวดลอมและวัฒนธรรมจากโลกภายนอกไดอยางดี  
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4. ความพอเพียง หมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมท้ังความจําเปนท่ีจะตองมีระบบภูมิคุมกัน
ในตัวท่ีดีพอสมควรตอผลกระทบใด ๆ ซ่ึงเกิดจากการเปล่ียนแปลงท้ังภายในและภายนอก  5. ความรอบรู 
ความรอบคอบและความระมัดระวังอยางยิ่งในการนําวิชาการตาง ๆ มาใชในการวางแผนและ
การดําเนินการทุกข้ันตอน และ 6. การเสริมสรางพื้นฐานจิตใจของคนในชาติ โดยเฉพาะอยางยิ่งเจาหนาท่ี
ของรัฐ นักทฤษฎีและนักธุรกิจทุกระดับใหมีสํานึกในคุณธรรม ความซ่ือสัตยสุจริตและให มีความรอบรู
ท่ีเหมาะสม ดําเนินชีวิตดวยความอดทน ความเพียร มีสติปญญา และความรอบคอบ การนําปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงไปประยุกตใชใหประสบความสําเร็จได ส่ิงท่ีจําเปนตองคํานึงถึง คือ การมีสติพิจารณา
ตนเอง รูจักใชทรัพยากรใหเพียงพอ และเหมาะสมไมใหมากเกินไปหรือนอยเกินไป ทุกองคกรจะตอง
สํารวจความพรอมและศักยภาพของบุคลากร รวมท้ังวางแผนการทํางานใหเกิดการพัฒนา โดยแตละ
องคกรไมจําเปนตองดําเนินงานในลักษณะที่เหมือนกัน หากแตตองรูจักใชเหตุและผล พรอมกับ
สติปญญาดวยความระมัดระวังและรอบคอบ รูจักปรับปรุงพัฒนาตนเองใหรอบรูอยูเสมอและท่ีสําคัญ
ทุกคนตองมีความซ่ือสัตยสุจริต  

จิรายุ อิศรางกูร ณ อยุธยา (2550ค) ไดอธิบายถึง การประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
กับการบริหารเศรษฐกิจ จําแนกได 4 สวน ดังนี้ 1. การพัฒนาคนของประเทศไทย 2. การคิดแบบเศรษฐกิจ
พอเพียง 3. เศรษฐกิจพอเพียงในภาคปฏิบัติ และ 4. เศรษฐกิจพอเพียงกับหนทางขางหนา สาระสําคัญ
สวนหน่ึงของเศรษฐกิจพอเพียงในภาคปฏิบัติ โดยนักเศรษฐศาสตรแสดงใหเห็นวาหลักการของเศรษฐกิจ
พอเพียงสามารถนําไปประยุกตใชกับการบริหารเศรษฐกิจ การออกแบบนโยบายและการวางแผน 
การพัฒนาประเทศได ดังในชวงการฟนตัวจากวิกฤติเศรษฐกิจในป พ.ศ. 2540 หลักการของปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงเร่ืองการสรางภูมิคุมกันจากผลกระทบ ทําใหเกิดมาตรการและเคร่ืองมือในการจัดการ
กับความเส่ียง และความผันผวนในระบบเศรษฐกิจมหภาคหลายประการ การจัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 10 ก็ไดยึดแนวทางของเศรษฐกิจพอเพียงเปนแนวทางหลักท่ีใหคนเปน
เปาหมายหลักของการพัฒนา และมีแนวคิดท่ีจะทบทวนวิธีการใชทรัพยากรและงบประมาณทั้งหมด
ของประเทศ เพื่อสนับสนุนการพัฒนาท่ีมีความสมดุล ความยั่งยืนและการเติบโตท่ีเสมอภาคยิ่งข้ึน 
ผลสําเร็จระยะยาวของการพัฒนาตามแนวทางของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงข้ึนอยูกับขอเท็จจริงท่ีวา 
แนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงจะสามารถซึมลึกเขาไปเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมประเทศได
มากเพียงใด ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับหนทางขางหนามีขอเสนอแนะในการขับเคล่ือนการพัฒนา
ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 6 ประการ ดังนี้ 1. เศรษฐกิจพอเพียงเปนปรัชญาที่มีความสําคัญอยางยิ่ง
ในการขจัดความยากจน และการลดความเส่ียงทางเศรษฐกิจของคนจน  2. ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
เปนพื้นฐานของการสรางพลังอํานาจและการพัฒนาศักยภาพชุมชนใหเขมแข็งเพื่อเปนฐานรากของ
การพัฒนาประเทศ 3. ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงชวยยกระดับความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท 



27 

 

ดวยการสรางขอปฏิบัติในการทําธุรกิจที่เนนผลกําไรระยะยาวในบริบทท่ีมีการแขงขัน 4. ปรัชญา
การเศรษฐกิจพอเพียงจะมีความสําคัญอยางยิ่งตอการปรับปรุงมาตรฐานของหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารงานภาครัฐ 5. ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสามารถใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายของชาติ 
เพื่อสรางภูมิคุมกันตอสถานการณท่ีเขามากระทบโดยฉับพลัน และเพื่อปรับปรุงนโยบายตาง ๆ ให
เหมาะสม  และ 6. การปลูกฝงจิตสํานึกพอเพียงจําเปนตองมีการปรับเปล่ียนคานิยมและความคิดของ
คน เพื่อใหเอ้ือตอการพัฒนาคน ผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง อาจจะ
ไมเห็นภาพชัดเจนในเวลาอันใกลนี้ เนื่องจากจะตองเร่ิมต้ังแตการสรางและปรับเปล่ียนทัศนคติของคน
ใหเกิดความพอเพียง ใหเกิดการสานตออยางสมํ่าเสมอ และแนวทางของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมี
ความลึกซ้ึงมากกวาแนวทางการพัฒนาท่ัวไป ท้ังนี้เพราะมีการเช่ือมโยงเร่ืองการพัฒนาที่เนนเร่ือง
คนเปนเปาหมาย 
 

2.2.2  หลักคิดพ้ืนฐานโดยสังเขปของหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร ไดพระราชทาน

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และความหมายของเศรษฐกิจพอพียงวา… “เปนปรัชญาช้ีถึงการดํารงอยูและ
ปฏิบัติตนของประชาชนในทุกระดับ ตั้งแตระดับครอบครัว ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ ท้ังในการพัฒนา
และการบริหารประเทศ ใหดําเนินไปในทางสายกลาง โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจเพ่ือใหกาวทัน
ตอโลกยุคโลกาภิวัตน ความพอเพียง หมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจําเปน
ท่ีจะตองมีระบบภูมิคุมกันในตัวท่ีดีพอสมควรตอการมีผลกระทบใด ๆ อันเกิดจากการเปล่ียนแปลง
ท้ังภายนอกและภายใน ท้ังน้ีจะตองอาศัยความรอบรู ความรอบคอบ และความระมัดระวังอยางยิ่งใน
การนําวิชาการตาง ๆ มาใชในการวางแผนและการดําเนินการ นักทฤษฎี และนักธุรกิจทุกระดับ ใหมี
สํานึกคุณธรรม ความซ่ือสัตย สุจริต และใหมีความรอบรูท่ีเหมาะสม ในการดําเนินชีวิตดวยความอดทน 
ความเพียร มีสติปญญาและความรอบคอบ เพื่อใหสมดุลและพรอมรองรับตอการเปล่ียนแปลงอยาง
รวดเร็วและกวางขวางไดเปนอยางดี ท้ังดานวัตถุ สังคม สังคม ส่ิงแวดลอม และวัฒนธรรมจากโลก
ภายนอก” 

คณะอนุกรรมการขับเคล่ือนเศรษฐกิจพอเพียง สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ไดอธิบายความหมายเพิ่มเติมขององคประกอบของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ดังนี้  

ความพอประมาณ หมายถึง ความพอดีไมมากไมนอยเกินไป ไมสุดโตงเกินไป ใน
ขณะเดียวกันความพอดีจะตองเปนไปในลักษณะท่ีไมเบียดเบียนตนเองและผูอ่ืน สถานการณรอบดาน
ในสังคม ทั้งปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานสิ่งแวดลอมเปนปจจัยสําคัญในการตัดสินใจถึงระดับ
ความพอดีและความพอประมาณของบุคคล องคกร และสังคม 
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ความมีเหตุผล หมายถึง การตัดสินใจเกี่ยวกับระดับความพอเพียงจะตองเปนไปอยางมี
เหตุผล โดยพิจารณาจากเหตุปจจัยท่ีเกี่ยวของ ตลอดจนคํานึงผลที่คาดวาจะเกิดข้ึนจากการกระทํานั้น ๆ 
อยางรอบคอบ รูจักประมาณตนและประเมินสถานการณ  การพิจารณาอยางมีเหตุมีผลรอบดานตองใช
ความเปนกลาง เที่ยงตรง ปราศจากอคติ จะสงผลใหการตัดสินใจรอบคอบที่สุด ความมีเหตุมีผล 
ความเปนกลาง และการปราศจากอคติจะเกิดข้ึนไดตองมีภูมิคุมกันท่ีดีคอยถวงน้ําหนักไมใหเอียงไป
ทางใดทางหนึ่ง ท้ังยังเปนการเตรียมความพรอมรับความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนดวย 

การมีภูมิคุมกันที่ดีในตัว หมายถึง การเตรียมตัวใหพรอมทุกดานรับผลกระทบและ
การเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ ที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคตทั้งใกลและไกล ซึ่งแสดงใหเห็นถึง
การคลองเกี่ยวกันของสามหวง ซ่ึงไดแก ความพอประมาณ ความมีเหตุมีผลซ่ึงเปนสวนหน่ึงท่ีสราง
ใหเกิดภูมิคุมกัน ในขณะเดียวกันการมีภูมิคุมกันท่ีดีเปนรากฐานสําคัญทําใหความพอประมาณ สามารถ
ประมาณไดอยางเหมาะสม เพราะไมประมาทมีการเตรียมความพรอม ตรวจสอบการเปล่ียนแปลงตาง ๆ 
อยูเสมอ ความสามัคคีเปนภูมิคุมกันหนึ่งท่ีชวยใหรับมือกับความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได 

การตัดสินใจและการดําเนินกิจกรรมท้ังหลายใหอยูในระดับพอเพียงตองประกอบดวย
ความรูและคุณธรรมเปนสองเง่ือนไขพ้ืนฐานดวย โดย:  

เง่ือนไขความรู ประกอบดวยความรอบรูเกี่ยวกับวิชาการท้ังมวลท่ีเกี่ยวของอยางรอบดาน 
ความรอบคอบที่จะนําความรูเหลานั้นมาพิจารณาความเช่ือมโยงกัน เพื่อประกอบการวางแผนและ
ความระมัดระวังในข้ันปฏิบัติ การเรียนรูอยางรอบดาน หมายถึง การเรียนรูตั้งแต รู เขาใจและประยุกต 
หรือบูรณาการใช รู หมายถึง รูในหลักวิชาตามท่ีไดศึกษามาเปนอยางดี ตอจากนั้นนํามาพิจารณาจน
เกิดความเขาใจและกลายเปนความรูของตนเอง แลวนําไปปฏิบัติประยุกตใชใหเขากับสถานการณ 
การปฏิบัติใชความรูจนเกิดผลนับเปนการเรียนรู ท่ีผูเรียนรูจากสถานการณจริง ซ่ึงจะเกิดเปนองคความรู
ของตนเองข้ึน จึงนับวาเปนความรูท่ีสําคัญอยางยิ่ง เพราะเปนความรูท่ีเกิดข้ึนเม่ือใชการเรียนรูใหเกิด
ประโยชนและไดความรูจากใชการเรียนรูนั้น 

เงื่อนไขคุณธรรม ประกอบดวยความตระหนักในคุณธรรม มีความซื่อสัตยสุจริต 
มีความอดทน มีความเพียร ใชสติปญญาในการดําเนินชีวิต และคุณธรรมทั้งหลายที่ชวยกํากับ
การดําเนินชีวิตใหอยูในครรลองท่ีเหมาะสม ท้ังความเอ้ือเฟอเผ่ือแผ ความรับผิดชอบและความเสียสละ  
 

2.2.3  หลักพิจารณาปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
หลักพิจารณาปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงมี 5 องคประกอบหลัก ดังนี ้
 กรอบแนวคิด ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนปรัชญาท่ีช้ีแนะแนวทางการดํารงอยูและ

ปฏิบัติตนในทางท่ีควรจะเปน ท่ีมีพื้นฐานมาจากวิถีชีวิตดั้งเดิมของสังคมไทย ซ่ึงสามารถนํามาประยุกตใช
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ไดตลอดเวลา และเปนการมองโลกเชิงระบบท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา โดยมุงเนนการรอดพน
จากภัยและวิกฤตเพ่ือความม่ันคงและความยั่งยืนของการพัฒนา 

 คุณลักษณะ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนํามาประยุกตใชกับการปฏิบัติตนได
ในทุกระดับ โดยเนนการปฏิบัติบนทางสายกลางและการพัฒนาอยางเปนข้ันตอน 

 คํานิยาม  ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงความพอเพียงจะตองมี 3 คุณลักษณะประกอบ
ไปพรอมกัน ดังนี้ 

1. ความพอประมาณ หมายถึง ความพอดีที่ไมนอยเกินไปและไมมากเกินไป โดยไม
เบียดเบียนตนเองและผูอ่ืน เชน การผลิตและการบริโภคในระดับพอประมาณ 

2. ความมีเหตุผล หมายถึง การตัดสินใจเกี่ยวกับระดับความพอเพียงจะตองเปนไปอยาง
มีเหตุผลโดยพิจารณาจากเหตุปจจัยท่ีเกี่ยวของและคํานึงถึงผลที่คาดวาจะเกิดข้ึนจากการกระทํานั้น ๆ 
อยางรอบคอบ 

3. การมีภูมิคุมกันที่ดีในตัว หมายถึง การเตรียมตัวใหพรอมรับผลกระทบและ
การเปล่ียนแปลงดานตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนโดยคํานึงถึงความเปนไปไดของสถานการณท้ังหลายท่ีคาดวา
จะเกิดข้ึนในอนาคตอันใกลและไกล 

 เง่ือนไข การตัดสินใจและการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ใหอยูในระดับพอเพียงจะตอง
อาศัยความรูและคุณธรรมเปนพื้นฐาน ไดแก 

1. เง่ือนไขความรู ประกอบดวยความรอบรูเกี่ยวกับวิชาการตาง ๆ ที่เกี่ยวของอยาง
รอบดาน ความรอบคอบท่ีจะนําความรูเหลานั้นมาพิจารณาใหเช่ือมโยงกัน เพื่อประกอบการวางแผน
และมีความระมัดระวังในข้ันปฏิบัติ 

2. เง่ือนไขคุณธรรม ท่ีจะตองเสริมสรางความตระหนักในคุณธรรม มีความซื่อสัตย
สุจริต มีความอดทน และมีความเพียรใชสติปญญาในการดําเนินชีวิต 

 แนวทางปฏิบัติ/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ ผลท่ีเกิดจากการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาประยุกตใช คือ การพัฒนาที่สมดุลและยั่งยืนพรอมรับตอการเปล่ียนแปลงทุกดาน ท้ังดานเศรษฐกิจ 
สังคม ส่ิงแวดลอม ความรูและเทคโนโลยี ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงโดยนัย คือวิถีชีวิตท่ีพอเพียงและ
สมดุลระหวางคนกับคน และคนกับส่ิงแวดลอมท้ังทางกายภาพและจิตภาพ ดวยมิติผูกพันในสวนของ
บุคคล พอเพียงทางเศรษฐกิจคือพอกินพอใจอยางม่ันคง และพอเพียงทางจิตพิสัยท้ังอุดมการณ โลกทัศน 
คานิยมและตอสังคมมิติ และในสวนของสังคมคือพ้ืนฐานทางสังคมท่ีพอเพียงสมดุลเขมแข็งท้ังทาง
เศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอม การบูรณาการและวัฒนธรรมของชุมชน/องคกร 
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2.2.4  จุดเนนของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงมีจดุเนนสําคัญ 6 ประการ ดังนี ้
 เนนใหคนเขาใจลักษณะพ้ืนฐานทางสังคม เร่ืองความเปล่ียนแปลงคือความจริงแท

ทางสังคม ดังนั้นคนในสังคม บุคลากรและผูบริหารในองคกรจึงตองรูจักและทําความเขาใจวา
การเปลี่ยนแปลงเปนธรรมชาติของทุกสรรพสิ่ง ตองไมมองโลก มององคกรอยางหยุดนิ่งตายตัว 
ประการสําคัญท่ีสุดคือการรูจักมองโลก มององคกรและมองธุรกิจท่ีมีอยูตลอดเวลาอยางเปนระบบ 
บุคลากรและผูบริหารตองเขาใจวาปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนทุกประการตางมีเหตุปจจัยเกี่ยวของมากมาย 
และความเกี่ยวเนื่องของปจจัยเหลานั้นตางอยูภายใตพลังพลวัตของการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีตรรกะของ
เหตุและมีความสัมพันธเช่ือมโยงกัน 

 เนนการสรางความพรอมรองรับการเปล่ียนแปลง การท่ีคนในสังคม บุคลากรและ
ผูบริหารรูจักคิดมองและเขาใจความเช่ือมโยงของเหตุปจจัยตาง ๆ อยางเปนระบบ และเห็นถึงพลวัต
ของการเปล่ียนแปลง ทําใหบุคลากรและผูบริหารหันกลับมาต้ังคําถามทบทวนตนเองวาจะเตรียมพรอม
และปรับปรุงตนเอง ครอบครัว ชุมชน องคกรและประเทศชาติใหสามารถตอบสนองรองรับกับ
แนวโนมการเปล่ียนแปลงไดอยางไร ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไมไดปฏิเสธกระแสการเปล่ียนแปลง
และโลกาภิวัตน หากแตตั้งประเด็นสําคัญใหทุกคนคิดคํานึงวาจะสามารถปรับตัวใหเทาทันการ
เปล่ียนแปลงและมีภูมิคุมกันตอกระแสดังกลาวอยางไร 

 เนนการสรางความสมดุล ม่ันคง และความยั่งยืนระยะยาว ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
จะเนนการมองการณไกล การสรางความมั่นคงในระยะยาว การไมเอาเปรียบหรือสรางความเสียหาย
แกผูอ่ืนบนความสุขสบายของตนเอง การไมตักตวงเอาทรัพยากรที่ควรจะเปนของคนรุนอนาคตมา
อํานวยความสุขแกคนรุนปจจุบัน และเนนใหเห็นถึงประโยชนของสวนรวมและการอยูรวมกันของ
คน องคกร ชุมชนและสังคมในระยะยาว 

 เนนความพอดี พอประมาณ รูจักตนเอง รูจักบริบทท่ีจะทําใหสังคม ชุมชนและองคกร
มีความสมดุลยั่งยืนระยะยาว คนในสังคมจะตองรูเรา รูเขา ซึ่งเปนการรูจักตนเอง รูจักรากเหงา 
ประวัติศาสตร รูศักยภาพ ความสามารถ จุดแข็ง จุดออนของตนเองและรูจักวิเคราะหบริบทและ
สภาพแวดลอมของการเปล่ียนแปลงอยางรอบดาน และรูจักทําความเขาใจสังคม ชุมชน องคกรในสวน
ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงยังเนนใหรูจักความพอประมาณและความพอดี คือ รูจัก
ประเมินและประมาณตนเองวาความพอดี และพอเหมาะพอควรสําหรับสังคม ชุมชน และองคกร
ควรอยู ณ จุดใด การกระทําส่ิงใดท่ีสุดโตงท้ังในทางบวกละทางลบเปนส่ิงท่ีตองหลีกเล่ียง 

 เนนการมีความรู และความมีคุณธรรม คนท่ีรูจักตนเอง รูจักสภาพแวดลอมและรูจัก
ประมาณตนเองจะตองเปนผูท่ีมีความรอบรูและมีธรรมะอยูในจิตใจ เง่ือนไขสําคัญท่ียึดถือเปนหัวใจ
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สําคัญของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงคือการท่ีคนในสังคม ชุมชน และองคกรจะตองใชชีวิตและทํางาน
อยูบนพื้นฐานของความรู การมีสติปญญา การหม่ันเรียนรูและแสวงหาความรูอยางตอเนื่องมากกวา
การใชอารมณ ความรูสึกและอคติเดิม ๆ ในการคิดตัดสินใจอยางไรหลักการ ท้ังยังตองมีคุณธรรม
เปนพื้นฐานของจิตใจ 

 เนนการพึ่งตนเอง การพ่ึงพิงอิงกันและความรับผิดชอบตอสวนรวม ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมีเปาประสงคสําคัญคือการทําใหคน ครอบครัว ชุมชน องคกรและสังคมสามารถยืนหยัด
พึ่งตนเองแบบยั่งยืนได ดวยการรูจักสรางความสัมพันธ รวมมือ ชวยเหลือ แบงปน เอ้ือเฟอเผ่ือแผแก
ผูอ่ืนท่ีเกี่ยวของ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสงเสริมและใหคุณคาอยางยิ่งตอการสรางวิสัยทัศนและคานิยม
ของคนใหรูจักรับผิดชอบและเห็นแกประโยชนสวนรวม (Collective Interests) เพราะเปนส่ิงท่ีจะสราง
ความสงบ สันติและความผาสุกระยะยาวของทุกคนในสังคม 
 

2.2.5  การประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการดําเนินชีวิต 
การประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการดําเนินชีวิตเพื่อนําไปสูความสามารถใน

การพึ่งพาตนเองไดซึ่งเปนหลักทําอะไรอยางเปนขั้นเปนตอน รอบคอบ ระมัดระวัง พิจารณาถึง
ความพอดี พอเหมาะพอควร สามารถอยูในสังคมอยางมีความสุขตามอัตภาพ การสรางสามัคคีให
เกิดข้ึนบนพื้นฐานของความสมดุลในแตละสัดสวนแตละระดับครอบคลุมท้ังทางดานจิตใจ สังคม 
เศรษฐกิจ เทคโนโลยี ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  
 

2.2.6  การปรับตัวของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงภายใตการปรับเปล่ียนของสังคมไทย 
ปรากฏการณทางสังคมเปนเร่ืองท่ีซับซอนและเช่ือมโยงกันในหลาย ๆ มิติ การจะบูรณาการ

มโนทัศนตาง ๆ เพื่อทําความเขาใจปรากฏการณสังคมจึงเปนสิ่งสําคัญ เพื่อวิเคราะหถึงโครงสราง
วัฒนธรรมซ่ึงเปนวิถีชีวิตท้ังหมดของมนุษย จึงจําเปนตองพิจารณา 3 องคประกอบไปพรอมกัน  

 ระบบการผลิต หรือ ระบบการทํามาหากิน การตอสูเพื่อใหชีวิตอยูรอดของมนุษย
ทําใหเกิดระบบการผลิต เกิดการคิดคนและพัฒนาเทคโนโลยีตาง ๆ การอยูรวมกันเปนกลุม จําเปนตอง
จัดระบบความสัมพันธในการอยูรวมกันนี้ใหเหมาะสม ทําใหเกิดจารีตประเพณี ระบบกฎเกณฑ และ
พิธีกรรมตาง ๆ เปนแนวทางและบรรทัดฐานใหสมาชิกของชุมชนทั้งรุนปจจุบันและรุนตอไปได
ถือปฏิบัติ ซ่ึงจะถูกถายทอดโดยมีการเปล่ียนแปลงและพัฒนาเพื่อใหสอดคลองกับสภาพส่ิงแวดลอม
ท่ีเปล่ียนแปลงไป   

 ระบบการอยูรวมสัมพันธกัน ความสัมพันธระหวางชุมชนแนวคิดดังกลาวแสดง
ความเกี่ยวพันและเชื่อมโยงระหวางระบบความสัมพันธทางเศรษฐกิจ ระบบคุณคาและโลกทัศนกับ
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ความสัมพันธทางสังคมตาง ๆ วาการเปล่ียนแปลงประเทศไปสูความทันสมัยตามแบบทุนนิยมการคา 
ท่ีเนนความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจพรอม ๆ กับการจัดระเบียบสังคมใหม เพื่อใหเอ้ือตอความทันสมัย  
การรักษาดุลยภาพระหวางมนุษยกับธรรมชาติ มนุษยกับมนุษย และกายกับจิตของมนุษย ซ่ึงเปนพื้นฐาน
ของความสัมพันธท่ีจะทําใหเกิดความพอเพียงตองถูกกระทบกระเทือน จึงมีผลทําใหแตละชุมชนตอง
พยายามหาหนทางเพื่อปรับตัวใหสามารถดํารงอยูได   

 ระบบความเช่ือ อันประกอบดวย ระบบคุณคาทางวัฒนธรรม ความไววางใจทางสังคมนี้
เกิดข้ึนไดโดยเง่ือนไขสําคัญ 2 ประการ ประการแรก ดวยการสรางบรรทัดฐานแบบพ่ึงพาอาศัยกันท่ี
ตั้งอยูบนพื้นฐานและกฎเกณฑกติกาของความสัมพันธแบบเทาเทียมกันข้ึนมา พรอมท้ังพัฒนา
กระบวนการบังคับทางสังคมและการขัดเกลาทางสังคม เพ่ือใหบรรทัดฐานดังกลาวเปนท่ียอมรับอยาง
กวางขวางและย่ังยืน ประการท่ีสอง การสรางเครือขายท่ีทําใหบุคคลมาสัมพันธกันในเร่ืองเกี่ยวกับชุมชน 
เชน การพัฒนาความสัมพันธแบบวิสาสะ (Association) และความสัมพันธแบบแนวราบ (Cooperation)  
เพื่อใหสมาชิกไดสรางนิสัยของความรวมมือกัน ทําใหสามารถผลึกกําลังกันดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ได 
รวมท้ังปลูกฝงใหเกิดจิตสํานึกสาธารณะและความไววางใจกัน จนในท่ีสุดสามารถพัฒนาไปสูความเปน
ชุมชน แบบประชาสังคม (Civic Community)  ซ่ึงมีศักยภาพตอบสนองความตองการของตนเองได
เปนอยางดี และทําใหสามารถสรางระบบการจัดการในการรักษาความพอเพียงของตนเองไวได ไมวา
จะเปนการเปล่ียนบริบทแวดลอมไปอยางไร ทําใหเกิดเปนคุณคาทางความเช่ือรวมกนั จนนําไปสูระบบ
คุณคาทางวัฒนธรรมอ่ืน ๆ ตามมา 

องคประกอบท้ังสามสวนนี้มีความสัมพันธกันอยางใกลชิด เม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงข้ึน
ในระบบใดระบบหน่ึง ก็จะสงผลตอเนื่องทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนในระบบอ่ืน ๆ ดวย ซ่ึงในท่ีสุด
ก็จะทําใหโครงสรางสังคมหรือวัฒนธรรมท้ังหมดเปล่ียนแปลงเปนพลวัต และมีความหลากหลายไมคงท่ี 
เง่ือนไขสําคัญของการดํารงอยูของเศรษฐกิจพอเพียงภายใตบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไปสูความทันสมัย
และความสัมพันธทางการผลิตแบบทุนนิยมการคา  

เศรษฐกิจพอเพียงท้ังสวนบุคคลและสังคม สามารถนํามารวมประสานใหเกิดความเขมแข็ง
เปนรูปธรรมจากการปรับวิถีทางวัฒนธรรมท่ีมีอยูในลักษณะภูมิปญญาท้ังทางกายภาพดานวัตถุพิสัยและ
จิตภาพดานจิตพิสัยใหเกิดความเหมาะสม เพื่อใหบุคคลและสังคมดํารงอยูอยางสันติสุข ตามเอกกัตบุคคล
และสังคมอยางม่ันคง รวมข้ึนเปนวัฒนธรรมพอเพียง เปนชีวิตท่ีพอเพียง โดยมี9 แนวคิด ดังนี้ 

 ชีวิตท่ีพอเพียง หมายถึงชีวิตท่ีเพียงพอแลว โดยสามารถใชพลังแหงความทะเยอทะยาน
นําพา โดยไมเกินขีดความสามารถท่ีจะไปถึง   

 ชีวิตที่พอเพียง ไมใชชีวิตที่สันโดษ ไรความฝน แตคือใฝฝนตามศักยภาพ โดย
การกาวไปอยางมีสติ 
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 ชีวิตท่ีพอเพยีง เปนตัวกําหนดวิถีชีวิตและวถีิสังคมใหอยูอยางสงางาม 
 ชีวิตท่ีพอเพียง คือชีวิตท่ีพอประมาณ มีเหตุมีผล ในการสรางภูมิคุมกันท่ีดีในตัวเอง 

การใชความรูอยางรอบคอบ และมีคุณธรรม ในการดําเนินงานทุกข้ันตอน 
 ชีวิตท่ีพอเพียง คือชีวิตท่ีสํานึกในคุณธรรม จริยธรรม มีความเพียรพยายาม มีสติปญญา 

ความรอบรูและรอบคอบใหพรอมตอการเปล่ียนแปลงทางสังคมท้ังทางดานวัตถุและจิตใจ 
 ชีวิตท่ีพอเพียง ไมกอใหเกิดการละเมิดบรรทัดฐาน จารีตประเพณีและวัฒนธรรม

ท่ีดีงาม 
 ชีวิตท่ีพอเพียง ไมกอใหเกิดการเบียดเบียน เอารัดเอาเปรียบตอกันในสังคม ใหเกิด

ความเดือดรอน 
 ชีวิตท่ีพอเพยีง มีความพอเพยีงท้ังทางกายกรรม วจีกรรม และมโนกรรม 
 คนท่ีไมมีคติบนความพอเพียง ทําใหโลกวุนวายและขัดของ ชีวิตท่ีมีคติบนพอเพียง 

จะพบหนทางแหงความสุขสงบ  
 

2.2.7  ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
ปจจุบันไดนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกตใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย 

โดยมุงเนนในหลัก 3 หวง คือ ความพอประมาณ มีเหตุผล และมีภูมิคุมกัน กับอีก 2 เง่ือนไข คือ ความรู
และคุณธรรม ซ่ึงจะนําไปสูกระบวนการในการจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM : Human Resource 
Management) ท่ีเปนระบบสําคัญ 3 ระบบ ไดแก 

 ระบบเสาะหาคน (R – Recruitment) เปนการออกแบบและการจดัการทรัพยากรมนุษย
อยางเปนระบบ ดวยกระบวนการตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ 

 ระบบรักษาคน (M – Maintenance) เปนการบํารุงรักษาระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษยอยางตอเนื่อง โดยใหความสําคัญกับการรักษาคนดี คนเกงไวในองคกร การสรางสภาพแวดลอม
ในองคกรเพ่ือใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน เชน การสรางระบบคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 
การจัดระบบผลตอบแทนท่ีเปนธรรม และความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

 ระบบพัฒนาคน (D – Development) เปนการปรับปรุง การพัฒนาบุคลากรและ
พัฒนาองคกรใหมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอยางทันสมัยบนพ้ืนฐานของความรูคูคุณธรรม 
ซ่ึงจะทําใหองคกรมีภูมิคุมกันท่ีดี พรอมรับการเปล่ียนแปลงท้ังจากภายในและภายนอก  
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2.2.8  องคกรท่ีดีบนพื้นฐานของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
องคกรท่ีมีความสุขแบบพอเพียงอยูภายใตแนวคิดท่ีเรียกวา องคกรท่ีมีสภาพแวดลอมท่ี

เอ้ือตอการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี (Happy Workplace) เปนองคกรท่ีนายจางและลูกจางมี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน โดยนายจางใหการดูแลเอาใจใสและจัดสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน
อยางมีความสุข มีการจัดสวัสดิการท่ีดี มีความสัมพันธท่ีดีระหวางเพื่อนรวมงาน รวมท้ังการบมเพาะ
จิตใจท่ีดีงามและการปลูกฝงใหเกิดการทําประโยชนแกสังคม 

องคกรท่ีทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี (Happy Workplace) แกบุคลากร มีลักษณะ  
3  ประการ ดังนี้ 

 การทําใหบุคลากรมีความสุข ดวยการสรางองคกรใหเปนแบบมนุษยนิยม (Humanistic 
Organization) โดยบุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน รูสึกวาองคกรใหคุณคาแกตนเอง 
มีบรรยากาศของความสัมพันธท่ีเปนมิตร ใหการสนับสนุน เกื้อกูลชวยเหลือ มีไมตรีตอกัน มีความรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร   

 ท่ีทํางานนาอยู มีสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทํางานและมีสุขภาวะท่ีดี โดยออกแบบ 
สถานท่ีทํางานใหนาอยู มีบรรยากาศที่ดีในการทํางาน และมีเสรีภาพท่ีจะแสดงหรือเสนอความคิดเห็น
และแนวคิดใหมๆ  

 ชุมชนสมานฉันท ทุกหนวยงานในองคกรอยูรวมกันอยางมีความสุข เอ้ือเฟอชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน มีการติดตอประสานงานท่ีดี มีวัฒนธรรมขององคกร มีความสามัคคี รวมท้ังองคกรมี
สวนรวมรับผิดชอบตอชุมชนและสังคม (Corporate Social Responsibility, CSR) ซ่ึงเปนมาตรฐานสากล
ท่ีองคกรจะตองดําเนินการ 
 

2.2.9  ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการพฒันาท่ียัง่ยืน  
เศรษฐกิจพอเพียงเปนปรัชญาท่ีช้ีแนวทางการดํารงอยู และปฏิบัติตนใหดําเนินไปในทาง

สายกลางของประชาชนในทุกระดับต้ังแตระดับครอบครัว  ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ ท้ังการพัฒนา 
การบริหารประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจเพื่อใหกาวทันโลกในยุคโลกาภิวัตน 
และนํามาซ่ึงความเจริญท่ีทุกสังคมปรารถนา กับท้ังพยายามแสวงหาหนทางไปสูเปาหมายดวยวิธีการ
ท้ังหลายตามระบบความคิด ความเชื่อ อุดมการณท่ีกําหนด เปาหมาย นโยบาย และกลยุทธการพัฒนาท่ี
มีผลตอเนื่องไปถึงวิถีการดํารงชีวิตของคนในองคกรและสังคม (พรชัย เจดามาน, 2560) 

ณดา  จันทรสม (2562) ไดกลาวถึง ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หลักคิดสูการพัฒนาท่ียั่งยืน 
วาปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนหลักคิดเชิงระบบที่มีการกําหนดปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ 
(Process) ผลผลิต (Output) และผลลัพธ (Outcome) ท่ีเช่ือมโยงกัน เพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมายความ
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สมดุลและความยั่งยืนในเร่ืองท่ีจะตองตัดสินใจ ซ่ึงสามารถนําไปประยุกตใชในกระบวนการตัดสินใจ
ไดทุกระดับต้ังแตระดับบุคคลไปถึงระดับชาติ เพราะฉะนั้นการยึดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนหลักคิด
ในกระบวนการตัดสินใจจึงนําไปสูการพัฒนาอยางยั่งยืนตามเปาหมายที่กําหนดไวได โดยทั้ง 4 
องคประกอบของหลักคิดเชิงระบบปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมีความสัมพันธกัน กลาวคือ ปจจัยนําเขา 
(Input) เปนตัวแปรท่ีระบุถึงสถานะวา เราคือใคร (Who We are) ท่ีหมายถึงการกําหนดเงื่อนไขคุณธรรม 
ซ่ึงเปนพื้นฐานของกระบวนการตัดสินใจ และทั้งนี้เราตองรูอะไร (What we Know) ที่หมายถึง 
การกําหนดเงื่อนไขความรู ซ่ึงจําเปนตอการตัดสินใจบนฐานของความรูที่มากเพียงพอ เง่ือนไขคุณธรรม
และเงื่อนไขความรูเปนปจจัยนําเขาที่มีความสําคัญในการประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ในกระบวนการตัดสิน และการเขาสูกระบวนการ (Process) ซ่ึงเช่ือมโยงกับหลักคิด 3 หวง ซ่ึงไดแก 
หลักความมีเหตุมีผล หลักความพอประมาณ และหลักการมีภูมิคุมกันในตัวท่ีดีในการตัดสินใจ (How 
we decide) ท่ีจะสะทอนออกมายังพฤติกรรม (How we behave) ซ่ึงแสดงออกมาจากกระบวนการตัดสินใจ
ท่ีเปนระบบ อันกอใหเกิดผลผลิต (Measurable Outputs) คือ ความสมดุลและยั่งยืนในมิติของเศรษฐกิจ 
สังคม ส่ิงแวดลอม และวัฒนธรรม แลวจะนําไปสูผลลัพธ (Envisaged Outcomes) คือ ความสามารถ
ในการพึ่งพาตนเอง (Self-reliance) การมีภูมิคุมกันในตัวท่ีดีพรอมตอการเปล่ียนแปลง (Immunity) 
รวมท้ังการฟนตัวไดเร็วเม่ือเกิดภาวะวิกฤติ (Resilience) ข้ึน 

การประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในระดับองคกรทุกภาคสวน สามารถดําเนินการ
ตามข้ันตอนหลักคิดเชิงระบบของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในแตละองคประกอบ ดังนี้ 

2.2.9.1 ปจจัยนําเขา (Input)  
 การสรางเง่ือนไขคุณธรรม จําแนกได 3 สวน ดังนี้  
1. ใหความสําคัญตอคุณภาพของคน โดยเฉพาะมิติดานคุณธรรม องคกร

จะตองมุงเนนกระบวนการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานกับองคกร ตองใหความสําคัญกับคุณลักษณะ
ทางดานคุณธรรมเปนตัวนํา คุณธรรมพื้นฐานในระดับบุคคลควรมีท่ีสําคัญ ไดแก ความซ่ือสัตย ขยัน 
อดทน มัธยัสถและแบงปน กระบวนการในการพิจารณาเพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณภาพเขาทํางาน 
การพิจารณาผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน และการเขาสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

2. สรางวัฒนธรรมองคกรหรือคานิยมรวมกันขององคกรท่ีเนนคุณธรรม 
เพื่อใหบุคลากรทุกคนยึดถือรวมกัน โดยเนนคานิยมของการสรางองคกรแหงความดี ท่ียึดตามหลัก
ธรรมาภิบาล การบริหารจัดการท่ีดีตอผูมีสวนไดสวนเสีย มุงเนนความซ่ือสัตยสุจริต ยึดม่ันจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน ความขยัน ความโอบออมอารี และความสามัคคี  
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3. กําหนดคานิยมรวมอ่ืน ๆ ท่ีองคกรตองการใหมีเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
เชิงยุทธศาสตรซึ่งจะตองมีคานิยมรวมกันในการขับเคลื่อน อาทิ ความรับผิดชอบตอสังคมและ
ส่ิงแวดลอม การมุงเนนคุณภาพ/ความเปนเลิศ และการสรางนวัตกรรม เปนตน 

องคกรท่ีใหความสําคัญตอการกําหนดเงื่อนไขคุณธรรมในทุกกระบวนการ
ท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรใหยอมรับ และยึดถือคานิยมรวมขององคกรแลว ก็จะทําใหเกิด
การปลูกฝงและหลอหลอมคุณธรรมและคานิยมรวมขององคกรแกบุคลากรทุกคนได  

 การสรางเง่ือนไข ความรู จําแนกได 3 สวน ดังนี ้
1. การพัฒนาและการจัดการความรูระดับบุคคล หมายถึง ความรูภายใน

บุคคลท่ีสะทอนคุณภาพของบุคลากรคนนั้นและความรูท่ีใชในการปฏิบัติหนาท่ีตามความรับผิดชอบ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

2. การพัฒนาและจัดการความรูท่ีมีรวมกันในองคกร หมายถึง ความรูท่ี
บุคลากรภายในองคกร ตองมีความเขาใจรวมกัน ซ่ึงไดแก ความรูสําหรับการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน
และยุทธศาสตรขององคกร ความรูเพื่อการตัดสินใจในการบริหาร ในการขับเคล่ือนองคกรใหบรรลุ
เปาหมายจําเปนอยางยิ่งท่ีทุกภาคสวนจะตองมองเห็นและเขาใจเปาหมายรวมกัน ท้ังนี้เพื่อใหการปฏิบัติ
ตามหนาที่ความรับผิดชอบของแตละสวนเปนองคประกอบเพื่อการบรรลุเปาหมายรวมกันไดทัน
ตามกรอบเวลา และลดความเส่ียงของการใชทรัพยากรอยางไมมีประสิทธิภาพ  

3. การพัฒนาและจัดการความรูในบริบทของสภาพแวดลอม หมายถึง 
ความรูท่ีองคกรตองพยายามสรางความต่ืนตัวตอการเปลี่ยนแปลง เปดรับขาวสารและเทคโนโลยี 
เพื่อการรับรู และสรางความเขาใจถึงสภาพการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึน รวมท้ังเตรียมการรับมือให
ทันตอการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ  

องคกรตองใหความสําคัญตอการจัดการความรู (Knowledge Management) 
อยางเปนระบบ เพื่อประโยชนในการพัฒนาองคกร กระบวนการจัดการความรูท่ีดีตองมีการรวบรวม
ท่ีสามารถสืบคนและเขาถึงไดงาย เปดชองทางใหผูใชองคความรูสามารถสงคําแนะนําติชมกลับไปสู
ผูรวบรวมพัฒนาเพื่อการปรับปรุงใหถูกตอง ครบสมบูรณ ทันสมัยและสามารถใชประโยชนไดอยางมี
ประสิทธิผลอยูเสมอ   

2.2.9.2 กระบวนการ (Process) การประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ในกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวของกับข้ันตอนท่ีสําคัญ 2 ข้ันตอน กลาวคือ กระบวนการตัดสินใจดวย
กรอบแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (How we decide) และการแสดงพฤติกรรม หรือการดําเนินการ
ตามการตัดสินใจนั้น ๆ (How we behave)  
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การตัดสินใจดวยกรอบแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ประกอบดวย 3 
หวงหลัก ดังนี้  

 ความมีเหตุมีผล หมายถึง การตัดสินใจดวยหลักเหตุและผล การใช
หลักคิดท่ีคํานึงถึงตนทุนและผลตอบแทน ผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนจากกระบวนการตัดสินใจ และ
การเปรียบเทียบทางเลือกเพื่อการพิจารณาการตัดสินใจดวยความมีเหตุมีผล ซ่ึงจะทําใหการตัดสินใจ
อยูบนพื้นฐานของความถูกตองและการเตรียมพรอมเพื่อการจัดการกับผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน  

 ความพอประมาณ หมายถึง การคํานึงถึงศักยภาพขององคกรใน
การบริหารจัดการทุกดานอยางไมสุดโตง ท่ีไมมากเกินไปหรือนอยเกินไป ท้ังนี้เพื่อไมใหเปนภาระ
และไมใหเสียโอกาส  

 การมีภูมิคุมกันในตัวท่ีดี หมายถึง กระบวนการตัดสินใจท่ีตระหนัก
ถึงความเส่ียง มีความรอบคอบ ระมัดระวัง โดยการบริหารจัดการความเส่ียงอยางเปนระบบ และพิจารณา
ความเส่ียงในระดับองคกร ความเส่ียงเชิงกลยุทธ และความเส่ียงจากการดําเนินงาน รวมท้ังความเส่ียง
ท่ีจะเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงบริบทของสภาพแวดลอมในกระบวนการตัดสินใจ  

เม่ือองคกรดําเนินกระบวนการตัดสินใจดวยกรอบแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง แลว ลําดับตอไปจะเปนกระบวนการแสดงพฤติกรรมหรือการดําเนินการตามการตัดสินใจนั้น ๆ 
ท่ีสะทอนถึง 2 สวนท่ีสําคัญในการบริหารองคกร ไดแก การนําองคกรและภาวะผูนํา (Leadership) 
และแนวปฏิบัติทางการจัดการ (Management Practices) การนําองคกรและภาวะผูนําท่ีสะทอนหลักคิด
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงจะมุงเนนมิติซ่ึงเกี่ยวของกับการพัฒนาองคกรในทุกภาคสวน และมุงเปาหมาย
สูการเปนองคกรยั่งยืน ซ่ึงประกอบดวย 8 มิติ ดังนี้ 

 การนําองคกรอยางมีกลยุทธ มุงเนนความสมดุลและยั่งยืนเปนเปาหมาย
หลัก  

 การใหความสําคัญแกลูกคา/ผูมีสวนไดสวนเสีย (Focus on Customer/ 
Stakeholders)  

 การดูแลและสรางความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement)  
 การใหความสําคัญตอกระบวนการ (Process Centered)  
 การมีระบบท่ีบูรณาการไมแยกสวน (Integrated System)  
 การใชขอมูลและขอเท็จจริงในกระบวนตัดสินใจ (Decision-making 

Based on Facts)  
 การสื่อสารเชิงกลยุทธทั้งภายในและภายนอกองคกร (Strategic 

Communication)  
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 การพัฒนาอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement)  
มิติท้ัง 8 มิตินี้เปนส่ิงท่ีผูนําองคกรจะตองใหความสําคัญ และจะตองใชเปน

แนวปฏิบัติทางการจัดการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารองคกร ท้ังนี้จะตองพิจารณาทางเลือก
และความเหมาะสมกับบริบทขององคกรดวย  

2.2.9.3 ผลผลิต (Outputs) ผลผลิตหลักท่ีคาดหวังวาจะไดรับจากกระบวนการ
ตามหลักคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตองสามารถวัดผลผลิตไดอยางเปนรูปธรรมท้ังในมิติทางเศรษฐกิจ 
สังคม ส่ิงแวดลอม และวัฒนธรรม โดยองคกรตองกําหนดตัวชี้วัดท่ีสะทอนการบรรลุผลผลิตใน
ทุกมิติอยางสมดุลไมมากเกินไปหรือนอยเกินไปในมิติใดมิติหนึ่ง  

2.2.9.4 ผลลัพธ (Outcomes) ความเปนองคกรที่ยั่งยืน (Sustainable 
Organization) คือ ผลลัพธท่ีคาดหวังท่ีจะไดรับจากการมีปจจัยนําเขา กระบวนการและผลผลิตใน
การประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงในระดับองคกร องคกรท่ียั่งยืนมีคุณลักษณะสําคัญ 3 ประการ 
ดังนี้  

 สามารถพ่ึงพาตนเองและเปนท่ีพึ่งของผูมีสวนไดสวนเสียได (Self-
reliance/Dependence of Stakeholders)  

 มีภูมิคุมกันตอการเปล่ียนแปลง พรอมรับมือตอการเปล่ียนแปลงท้ังจาก
ภายในและภายนอก  

 สามารถฟนตัวไดเร็วเม่ือเกดิภาวะวิกฤติ  
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนหลักคิดในกระบวนการตัดสินใจซ่ึงสะทอน

ใหเห็นวาการดําเนินการหรือพฤติกรรมท่ีไดพิจารณาอยางรอบคอบ ระมัดระวัง คํานึงความเส่ียงและ
ผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนอยางเปนระบบ เพื่อใหบรรลุเปาหมายความสมดุลและยั่งยืน หากทุกภาคสวนและ
ทุกระดับไดนําหลักคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เศรษฐกิจพอเพียงไปใช ก็จะกอใหเกิดผลในการพัฒนา
สูความยั่งยืนท่ีเปนรูปธรรมอยางชัดเจน 
 
 
2.3  องคกรแหงความสุข (Happy Organization) 

สํานักสุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) (2554) 
ไดจัดทําคูมือความสุข 8 ประการ (HAPPY 8)ในท่ีทํางาน HAPPY WORK PLACE และแนวคิดและ
หลักการสรางองคกรแหงความสุข  กลาวคือ บุคลากรเปนหัวใจขององคกร การเสริมสรางบุคลากร
ในองคกรทํางานรวมกันจนเปนองคกรแหงความสุข (Happy Workplace) เปนกระบวนการพัฒนา
บุคลากรในองคกรอยางมียุทธศาสตรและเปาหมาย ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร เพื่อใหองคกร



39 

 

มีขีดความสามารถและพรอมตอการเปล่ียนแปลงและการแขงขันทุกดาน ซ่ึงจะนําองคกรไปสูความกาวหนา 
เติบโตอยางยั่งยืน องคกรแหงความสุข (Happy Workplace) ประกอบดวยความสุขแปดประการ 
(HAPPY 8) ซ่ึงเปนแนวคิดในการจัดสมดุลชีวิตของมนุษยผานความสุขในโลกสามใบท่ีทับซอนกันอยู 
ไดแกโลกสวนตัวของมนุษย โลกครอบครัวของมนุษย และโลกสังคมของมนุษย เพื่อท่ีจะพิจารณา
ความสุขของมนุษยท่ัวไปวามีส่ิงใดเปนองคประกอบบางและจะจัดการองคประกอบของความสุขได
อยางไร ดวยการขีดวงรอบท่ีตวับุคลากร วงรอบของครอบครัว และวงรอบของสังคมตามลําดับ ในสวน
วงรอบของสังคมแบงออกเปนสวนสังคมภายในองคกรและภายนอกองคกร โดยพิจารณาความสุข
เปนสามสวน ไดแก ความสุขของตัวบุคลากรเอง ความสุขของครอบครัว และความสุขขององคกรและ
สังคม ดังนี้ 

1. ความสุขของตัวบุคลากรเอง Happy People ประกอบดวยความสุข 6 ประการ ดังนี ้
 Happy Body สุขภาพดี หมายถึง สุขภาพกายและจิตใจแข็งแรง ซึ่งเกิดจากการรูจัก

ใชชีวิต รูจักกิน รูจักนอน ชีวิตมีความสุขเหมาะสมกับเพศ วัย สถานการณและฐานะทางการเงิน 
 Happy Heart น้ําใจงาม หมายถึง การอยูรวมกับผูอ่ืนไดตองมีน้ําใจคิดถึงผูอ่ืน มีน้ําใจ

เอ้ือเฟอเอ้ืออาทรตอกันและกัน รูจักการแบงปนอยางเหมาะสม ตองรูบทบาทของตนเองและผูอ่ืน รวมท้ัง
ผลและส่ิงท้ังหลายท่ีจะเขามาในชีวิต 

 Happy Relax การผอนคลาย หมายถึง การรูจักการผอนคลายกับทุกส่ิงในการดําเนินชีวิต
และในการทํางาน เม่ือมีความเครียดตองมีวิธีผอนคลายในการทํางาน ซ่ึงเปนการใชชีวิตอยางสมดุลชีวิต 

 Happy Brain การหาความรู หมายถึง มนุษยเราอยูไดดวยการหมั่นศึกษาหาความรู
และใฝเรียนรูพัฒนาตนเองจากแหลงตาง ๆ ตลอดเวลา จะนําไปสูการเปนมืออาชีพท่ีจะสรางความม่ันคง
กาวหนาในการทํางาน กลาวคือ เปนผูมีความรูในงาน มีความรับผิดชอบ มีระเบียบวินัยตรงตอเวลา 
มีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และสามารถใหความรูและสอนงานแกผูอ่ืนได 

 Happy Soul การมีคุณธรรม หมายถึง การอยูรวมกันในสังคมและการทํางานเปนทีม
จําเปนตองมีคุณธรรมเบ้ืองตนพื้นฐานของการอยูรวมกัน คือ หิริ โอตัปปะ ซ่ึงเปนความละอายและ
เกรงกลัวตอการกระทําท่ีไมดี ประพฤติตนเปนคนดี มีความศรัทธาตอศาสนา มีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต 
มีคุณธรรม มีความซ่ือสัตย มีความสามัคคี และมีความเอื้ออาทรชวยเหลือเกื้อกูลตอกัน ซ่ึงจะนําความสุข
มาสูองคกร 

 Happy Money การท่ีสามารถจัดการรายรับรายจายของตนเองได หมายถึง ความสามารถ
ในการบริหารจัดการรายรับรายจายของตนเองและครอบครัวได โดยใชเงินเปน รูจักเก็บ รูจักใชจาย
และเปนหนี้ท่ีเหมาะสมกับสถานะท่ีตนเองหามาได รูจักการทําบัญชีและมีชีวิตพอดีเหมาะสมกับตนเอง 
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2. ความสุขของครอบครัว Happy Family การมีครอบครัวที่ดี ที่อบอุนและมั่นคง 
ใหความสําคัญแกครอบครัว เปนกําลังใจท่ีดีในการทํางาน ครอบครัวคือภูมิคุมกัน เปนกําลังใจท่ีชวย
ใหสามารถเผชิญกับปญหาและอุปสรรคในชีวิต ทําใหมุงม่ันในการดําเนินชีวติใหดีมีคุณภาพมากข้ึน 
ครอบครัวเขมแข็งสงผลใหสังคมเขมแข็งม่ันคงตามไปดวย 

3. ความสุขขององคกรและสังคม Happy Society สังคมดี สังคมมีสองมิติ ไดแกสังคม
ในท่ีทํางานกับสังคมนอกที่ทํางาน มนุษยทุกคนตองรูรัก สามัคคี เอ้ือเฟอตอสังคมที่ตนเองทํางานและ
พักอาศัย รวมท้ังมีสังคมและสภาพแวดลอมท่ีดี 

ความสุขสามสวนแปดประการดังกลาวขางตนเปนแนวทางหนึ่งในการบริหารจัดการชีวิต
ใหมีความสุขอยางยั่งยืน สรางทัศนคติบวกตอมุมมองในการดําเนินชีวิต การอยูรวมกับผูอื่น 
การรับผิดชอบตอสังคม เปนสมาชิกท่ีดีของครอบครัว องคกรและสังคม โดยอยูบนพื้นฐานของความสุข
อยางสมดุลของชีวิต จนเกิดผลเปนบุคคลที่มีสุขภาพดี ดูแลตนเองไดไมเปนภาระแกผูอื่น มีน้ําใจ
ชวยเหลือผูอ่ืน มีคุณธรรม กตัญู ใฝเรียนรูตลอดชีวิต เปนมืออาชีพในงาน รักและดูแลครอบครัว รัก
และดูแลองคกรและสังคม 

แนวปฏิบัตแิละหลักการสรางองคกรแหงความสุข 
ปญหาวิกฤตดานเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม รวมท้ังความกาวหนาในการส่ือสารทําให

โลกแคบลง ส่ิงเหลานี้ตางนําไปสูความเปล่ียนแปลงอยางมากมายตอการดําเนินธุรกิจขององคกร ดังนั้น
องคกรจึงตองปรับตัวใหพรอมตอการเปล่ียนแปลงท่ีกําลังเผชิญอยูและท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต เพื่อให
สามารถดํารงอยูไดนานท่ีสุด โดยมุงสูการสรางความเขมแข็งใหแกองคกรผานการทํางานของบุคลากร
ทุกระดับดวยความสุข 23 แนวปฏิบัติเพื่อการสรางองคกรแหงความสุข ดังนี้ 

1. องคกรในอนาคตตองอยูกับความเปล่ียนแปลงได องคกรในอนาคตเปนองคกรยุค
แหงการเปล่ียนแปลงและความทาทายท่ีไมส้ินสุด ทุกองคกรตางปรารถนาการเติบโตอยางตอเนื่อง
และย่ังยืน องคกรจึงตองอยูกับความเปล่ียนแปลงท้ังดานสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ ดังนั้นองคกร
ตองปรับตัวเพ่ือใหสามารถดํารงอยูไดอยางม่ันคง แข็งแกรงและปลอดภัย โดยองคกรตองส่ือสารให
บุคลากรในองคกรมีความตระหนักรับรูมีความเขาใจตอความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตอองคกรและพรอม
ท่ีจะกาวไปสูอนาคตใหมท่ีดีกวารวมกับองคกร 

2. องคกรตั้งข้ึนมาเพ่ืออะไร การสรางองคกรแหงความสุขจําเปนจะตองเขาใจเปนพื้นฐาน
เบ้ืองตนกอนวาองคกรต้ังข้ึนมาทําไม องคกรมีวัตถุประสงคในการกอต้ังข้ึนมา 8 ประการ ดังนี้ 

 Marketing การตลาด องคกรจะตองบริหารทั้งการตลาดภายนอกและการบริหาร
การตลาดภายในองคกร องคกรตองสรางความพึงพอใจแกลูกคา 2 กลุม ไดแก กลุมลูกคาภายในองคกร 
ซ่ึงหมายถึงบุคลากรขององคกรกับกลุมลูกคาภายนอกองคกร องคกรตองบริหารจัดการใหลูกคาภายใน
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องคกรมีความพรอมท่ีจะผลิตสินคาและการบริการท่ีดีท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจของลูกคาทุกกลุม 
ซ่ึงเปนแนวทางบริหารการตลาดยุคใหม 

 Innovation องคกรตองสงเสริมและสนับสนุนความคิดสรางสรรค แนวคิดใหม และ
นวัตกรรมใหมในการพัฒนาสินคาและบริการ การสรางเสริมรูปแบบในการอยูรวมกันในองคกรอยาง
สรางสรรคและมีประสิทธิภาพ 

 Human Resource องคกรตองมีระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล สามารถดึงเอาความรู ความสามารถท่ีมีอยูในตัวของบุคลากรออกใชใหเปนประโยชน
ตอการเจริญเติบโตขององคกร และเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนแสดงศักยภาพไดอยางเต็มท่ี ซ่ึงจะ
เปนทุนท่ีสําคัญขององคกรและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันใหแกองคกร  

 Financial Resource องคกรตองมีระบบการบริหารจัดการทุนท่ีดีและมีประสิทธิภาพ 
ท้ังทุนท่ีเปนทรัพยสินและทุนมนุษย ซ่ึงเปนทุนท่ีทุกองคกรไดลงทุนอยางมากมายในการสรางให
บุคลากรทุกคนขององคกรมีความรูความสามารถในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน  

 Physical Resource การจัดการทรัพยากรสิ่งแวดลอม องคกรตองสามารถอยูกับ
ส่ิงแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลาได ในขณะเดียวกันองคกรตองสามารถบริหารการจัดการ
ทรัพยากรสิ่งแวดลอมท้ังหลายท่ีมีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ คุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด 

 Productivity องคกรตองมีการบริหารจัดการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตใหไดมาก
ท่ีสุด โดยเฉพาะผลผลิตท่ีดีมีคุณภาพจากการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของทรัพยากรมนุษย
ในองคกร  

 Social Responsibility องคกรตองตระหนักและรับรูหนาท่ีตอสังคม องคกรไมสามารถ
อยูอยางโดดเด่ียวได องคกรตองอยูรวมกับสังคม องคกรจึงตองพิสูจนและแสดงบทบาท แสดง
ความรับผิดชอบตอสังคม เพื่อใหสังคมรับรูและยอมรับวาการมีอยูขององคกรเปนการอยูกันแบบเกื้อกูล
ไมใชเอาเปรียบ หรือสรางความเสียหายจากการดําเนินธุรกิจขององคกรใหแกสังคม 

 Profit Requirement กําไรผลตอบแทนท่ีองคกรคาดหวังจะไดมาจากการท่ีองคกรมี
การบริหารจัดการท่ีดี การตลาดท่ีดี นวัตกรรมท่ีดี มีการจัดการทรัพยากรมนุษย ทุน และส่ิงแวดลอม 
มีผลผลิตที่ดี และเปนองคกรที่สังคมยอมรับ โดยสามารถนําหลักการสรางองคกรแหงความสุขมา
ประยุกตใชไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับการดําเนินธุรกิจขององคกร 

3. องคกรแหงความสุขเพราะคนมีความสุขและรักองคกร ประเด็นนี้จึงเปนความทาทาย
อยางยิ่งในการสรางองคกรแหงความสุขจากพ้ืนฐานของบุคลากรมีความสุข ในขณะเดียวกัน บุคลากร
ก็มีความรักองคกร รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรและมีความมุงม่ันไปกับองคกร เพราะองคกรเปนบาน
หลังท่ีสองของบุคลากรทุกคน องคกรนั้นจึงจะเปนองคกรแหงความสุขอยางแทจริง 
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4. การสรางความเปนเลิศใหองคกร องคกรแหงความเปนเลิศ คือการสรางองคกรเพื่อให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดของการดําเนินธุรกิจขององคกร การจะเปนเลิศท่ีแทจริงขององคกรไดจะตอง
สรางองคกรแหงความสุข โดยจะตองมีระบบการบริหารจัดการคนเพ่ือใหเกิดทีมในฝน (Dream Team) 
เปนทีมท่ีมีคนทํางานดวยความสุข มีความมุงม่ัน งดงามเปนระเบียบ มีความรูใหม ๆ ในการทํางานและ
มีพลังในการคิดสรางสรรคสิ่งใหม ๆ รวมกัน มีความกาวหนาและการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง 
แสดงวาองคกรนั้นมีหัวใจขององคกรแหงความสุของคกรแหงความเปนเลิศ 3 ประการ ไดแก 
TEAMWORK, HAPPY 8 และ CREATIVITY ครบสมบูรณ 

5. คนสําคัญ จุดเร่ิมตนขององคกรแหงความสุข จุดเร่ิมตนขององคกรแหงความสุข คือ 
การเพิ่มคุณคาของคนใหเปนคนสําคัญ มีคุณคามากข้ึน เปนคนสําคัญขององคกร ดังนั้น การพัฒนา
คนจึงตองสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร ส่ิงท่ีองคกรตองทําเปนลําดับแรก คือตองปรับทัศนคติ
เปล่ียนมุมมองตอคนขององคกร เพื่อใหคนเกิดความคิดใหม ๆ ในการอยูรวมกันและการพัฒนาองคกร
ใหคนมีความสุขจากการมาทํางาน ดวยการสรางกระบวนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสม
กับรูปแบบการดําเนินธุรกิจของแตละองคกร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและการอยูรวมกัน
ของคนในองคกร ที่จะนําไปสูการเพิ่มศักยภาพในการดําเนินธุรกิจขององคกร ทําใหองคกรมีขีด
ความสามารถพรอมตอการเปล่ียนแปลง ซ่ึงก็คือการสรางวัฒนธรรมองคกร เพื่อใหเปนองคกรท่ีมี
ความยั่งยืน เปนองคกรท่ีมีการเติบโตอยางตอเนื่องและเปนองคกรแหงความสุขท่ีแทจริง 

6. Happy Workplace องคกรแหงความสุข Happy Workplace หรือองคกรแหงความสุข 
เปนกระบวนการพัฒนาคนในองคกรอยางมีเปาหมายและยุทธศาสตรใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคกร เพื่อใหองคกรมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงและนําองคกรไปสูการเติบโตและกาวหนา
อยางยั่งยืน องคกรแหงความสุขมีองคประกอบท่ีสําคัญ 3 ประการ ประการท่ีหนึ่ง คนทํางานมีความสุข 
(Happy People) เพราะมีสุขภาพกายและจิตใจดี มีความเปนอยูและชีวิตที่มั่นคงทั้งดานการงาน 
เศรษฐกิจและสังคม มีครอบครัวที่อบอุน มีศีลธรรมอันดีงาม คนเปนบุคลากรที่สําคัญขององคกร 
มีความเปนมืออาชีพ และเอ้ืออาทรตอตนเองและสังคม อันจะนําไปสูความสุขในการทํางาน ประการ
ท่ีสอง ท่ีทํางานนาอยู (Happy Home) โดยทุกฝายทุกระดับ องคกรตองทําใหท่ีทํางานเปนบานหลังท่ี
สองของบุคลากร ปญหาความขัดแยงเร่ืองงานลดลง มีความรักและสามัคคีในองคกร และประการที่สาม 
ชุมชนสมานฉันท (Happy Teamwork) โดยตองมีความสามัคคีในการทํางานเปนทีม และชวยเหลือ
เกื้อกูลซ่ึงกันและกัน รวมท้ังเอ้ืออาทรตอสังคมรอบขาง 

7. กุญแจสรางสุข คือ การเปดประตูสูองคกรแหงความสุข แตละองคกรตองสราง
ลูกกุญแจในแบบฉบับของตนเองเพื่อที่จะเปดประตูไปสูองคกรแหงความสุขในแบบท่ีปรารถนา 
ส่ิงท่ีจะตองรูและ เขาใจกอนท่ีสรางจะกุญแจก็คือจะตองรูวาองคกรคืออะไร คนคืออะไร ทรัพยากรมนุษย
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และวัฒนธรรมองคกรหมายความวาอยางไร เม่ือรู และเขาใจแลวก็จะงายตอการนํามาปรับใชสราง
วัฒนธรรมองคกรแหงความสุขอยางท่ีตองการ 

8. องคกร คือ TEAMWORK หมายถึง ศูนยรวมบุคคลใหเปนหนวยงานเดียวกัน เพื่อ
ดําเนินกิจการตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด ดังนั้นความหมายขององคกรก็หมายถึง Teamwork เพราะฉะนั้น
องคกรตองการการทํางานท่ีเปน Team และก็ Work คือได งานตามเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตองการ 
คนในองคกรตองมี Teamwork ในการทํางานรวมกัน อยูรวมกัน เปนพวกเดียวกัน 

9. องคกรมีชีวิต เม่ือหนวยงานกับบุคลากรมารวมกันจึงกลายเปนองคกรมีชีวิต (Living 
Team Work) องคกรในอนาคต คือยุคแหงการเปล่ียนแปลง การแขงขันและความทาทายท่ีไมส้ินสุด 

10. องคกรตองจัดการความเปล่ียนแปลงได (Change Management) ตองเขาใจความรูสึก
ของบุคลากรในองคกรเมื่อจะมีการเปล่ียนแปลงหรือปรากฏการณหองมืด (Darkroom Effect) บุคลากร
สวนใหญจะมีความรูสึกกลัวกับกลาในการเปล่ียนแปลง องคกรตองสรางความกลาตอการเปล่ียนแปลง
ใหแก บุคลากรในองคกร โดยการสื่อสารใหความรูเพื่อคลายความวิตกกังวลกับการเปลี่ยนแปลง 
ซ่ึงเปนการเปล่ียนความกลัวเปนความกลาดวยความรู  

11. กระบวนการคิดของการพัฒนาองคกรตองคิดกอนทํา อยาทําตามโดยไมคิด 
กระบวนการคิดท่ีถูกตองในการเปล่ียนแปลง คือเม่ือเห็นองคกรใดทําส่ิงใดดี ตองคิดตามวาองคกรของ
เราทําไดหรือไม ตองมีความรูในการคิดตอคิดตาง หลังจากนั้นจึงนําไปสูการลงมือทําท่ีเปนแบบฉบับ
ขององคกรของเราเอง ซ่ึงเปนการคิดแบบสรางสรรค Creative 

12. กระบวนการจัดการความเปล่ียนแปลง (Change Management) ขององคกร หมายถึง 
องคกรตองเปล่ียนแปลงไดท้ังทีม องคกรตองมีเปาหมายท่ีชัดเจนเปนอันดับแรก และตองเปนเปาหมาย
ท่ีไปไดท้ังทีม เกิดทีมท่ีมีความมุงม่ันสามารถฝาฟนสูเปาหมายรวมกันได เปนทีมท่ีชวยเหลือ เช่ือใจกัน 
พรอมท่ีจะขามผานความทาทายรวมกัน และเปนทีมท่ีมีความพรอมเผชิญความเปล่ียนแปลงใน
ความเปล่ียนแปลงได ท้ังนี้องคกรตองทําใหทุกคนในทีมเห็นและรูสึกเหมือน ๆ กัน จึงจะนําไปสู
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนท้ังทีมได ซ่ึงเปนหัวใจของการเปล่ียนแปลง (Heart of Change)  

13. องคกรตองสามารถสรางคนท่ีมีคุณสมบัติสอดคลองกับวิสัยทัศน ผูนําขององคกรมี
วิสัยทัศน องคกรจึงมีวิสัยทัศน ผูบริหารขององคกรเห็นภาพขององคกรในอนาคต ปญหาที่องคกรประสบ 
คือ คนสวนใหญในองคกรยังไมสามารถจะตามความคิดของผูนําไดและไมสามารถเห็นภาพเดียวกันกับ
ผูนําได ส่ิงท่ีองคกรตองทําคือการตองสามารถสรางจุดเช่ือมตอระหวางความคิดของผูนํากับผูตามให
สามารถเปนเสนทางและเห็นภาพเดียวกัน เพื่อจะใหรูสึกเหมือนกันท่ีนําไปสูความเปล่ียนแปลงท่ีทุกฝาย
ปรารถนาและมุงหวัง โดยตองเตรียมคนท่ีมีทักษะท่ีเช่ียวชาญ มีความพรอม เปนคนท่ีมีความเขาใจและ
มองเห็นเปาหมายรวมกับการเติบโตขององคกรได 
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14. องคกรตองการคน คน เปนคํานามแปลวา มนุษย เปนคํากริยา คน แปลวา กริยาท่ี
ใชส่ิงใดส่ิงหนึ่งกวนส่ิงท่ีนอนกน หรือเกาะกันอยูเปนกลุมกอนใหกระจายออกหรือใหเขากัน องคกร
ตองการสรางทีมงาน (Teamwork) องคกรจึงตองเรียนรูคนในองคกรและตองรูจักการคน คน ซ่ึงหมายถึง 
การกวนคนหรือกวนมนุษยในองคกรใหเขากัน เพื่อใหเกิดการทํางานรวมกันเปนทีมท่ีสมบูรณและ
สามารถทํางานตามวัตถุประสงค ตามเปาหมายและวิสัยทัศนได  

15. ปรากฏการณภูเขาน้ําแข็ง สามมุมมองท่ีตางกันในองคกร  คนมีอารมณ ความรูสึกและ
มีบทบาทหนาท่ีแตกตางกัน ดังนั้นจึงทําใหในองคกรมีคนท่ีมองเห็นปญหาและความเปล่ียนแปลงที่
เกิดขึ้นแตกตางกัน องคกรจะตองทําใหทุกฝายเห็นภาพและมีความรูสึกเดียวกัน และพรอมจะรับ
ความเปลี่ยนแปลงขององคกรได ผลที่เกิดขึ้นจากการมองตางมุมของคนในองคกร ถาหากไมมี
การจัดการแกไขก็จะเริ่มเกิดความรูสึกอางวางโดดเดี่ยวท้ังผูบริหารและบุคลากร ไมสามารถพ่ึงพาผูใด
ในองคกรได ก็จะเริ่มเกิดกระบวนการปองกันตนเอง หรือเกิดความรูสึกต้ังปอมเผชิญหนา และทุกคน
ตางพยายามจะบอกผูอ่ืนวาตนเองใหญและมีความสามารถ อยามาขมเหง อยูกันอยางไมมีความสุข 
ในที่สุดก็เกิดความขัดแยงข้ึนในองคกร เพราะทุกคนทุกฝายตางคาดหวังวาอีกคนอีกฝายจะเขาใจใน
ส่ิงท่ีตนเองคิด ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีสามารถเกิดข้ึนไดกับทุกองคกรท่ีไมไดใหความสําคัญตอการบริหาร
ความรูสึกของการทํางานรวมกันในองคกร เนื่องจากไมเห็นความสําคัญของคน 

16. คนในองคกรคือใครและสําคัญเพียงใด เนื่องจากมนุษยมีความตองการไมมีท่ีส้ินสุด 
ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow's hierarchy of needs) จะชวยในการบริหารความตองการ
ของคนในองคกร และมีวิธีการสรางความพึงพอใจที่เหมาะสมกับคนในองคกรได การนําแนวคิดนี้
ไปใชกับคนในองคกรตองเขาใจปจจัยท่ีมีผลตอความคาดหวังของคน ท้ังเร่ืองเพศ วัย สถานะทางสังคม 
สถานะครอบครัว และระดับการศึกษา ที่ตางเปนปจจัยที่ทําใหความคาดหวังของคนแตกตางกัน 
องคกรตองสามารถจัดการแบงกลุมคนในองคกรเพื่อใหงายตอการบริหารจัดการความตองการที่แตกตาง
และสนองตอบความตองการท่ีเหมาะสมแกแตละกลุม ซ่ึงจะนําไปสูความสุขในการทํางานและอยูรวมกัน
ในองคกร 

17. ทรัพยากรมนุษยมีคุณคาและมีเกียรติภูมิ ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและ
มีเกียรติภูมิท่ีมีอยูในตัวของมนุษย ซ่ึงไดแกความรู ความสามารถ ความคิดตาง ๆ  ทักษะ และประสบการณ
ท่ีมนุษยแตละคนมีอยูในระดับท่ีแตกตางกัน ส่ิงท่ีตองพิจารณาก็คือบุคคลนั้น ๆ  จะนําทรัพยากรเหลานั้น
มาใชอยางไรใหเกิดประโยชนและมีคุณภาพ  

18. การบริหารองคกรคือการบริหารคน เพราะคนเปนทุนท่ีมีความสําคัญมาก องคกร
ตองจัดสรรและเพิ่มมูลคาของทุนมนุษยในองคกร จึงเปนความจริงและความจําเปนท่ีองคกรตอง
ตระหนักและเขาใจในคุณคาของคน เช่ือในความสามารถของคน และเชื่อวาคนพัฒนาได สรางได 
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ความทาทายคือการแสวงหาวิธีท่ีเหมาะสมเพื่อนํามาใชหลอหลอมคนตามท่ีองคกรปรารถนา เหมาะสม
และสอดคลองกับวิสัยทัศนและความเจริญเติบโตขององคกร กลยุทธประการหน่ึงท่ีองคกรสามารถทําได 
คือการสรางความผูกพันจนทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคกร ซ่ึงเปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางานทางออมใหแกองคกรท่ีนาํไปสูประสิทธิภาพการผลิตท่ีดีข้ึนตามมาดวย 

19. งานทรัพยากรมนุษยตองมุงทําใหคนมีความสุขในการทํางานรวมกัน การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในปจจุบันนี้ไมไดจํากัดเพียงเฉพาะเร่ืองการคัดคน การจัดคน แตจะตองเปล่ียนแปลง
ไปสูการมุงสรางความสัมพันธท่ีดีของคนในองคกรซ่ึงจะนําไปสูการอยูรวมกัน ทํางานรวมกันอยาง
มีความสุข (Human Relationship to Happy Relationship) ดังนั้นงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงตองใช
ความคิดสรางสรรคในการทํางานมากขึ้น และมีความตระหนักและความสามารถในการบริหาร
จัดการคนได (Human Resource Mind) 

20. สมดุลของชีวิต จุดเปล่ียนสูองคกรแหงความสุข การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ตองสามารถทําใหคนในองคกรเขาใจคําวา “สมดุลของชีวิต” เพราะมนุษยท่ีเกงเพียงประการเดียวเทานั้น
ไมสามารถทํางานไดดีได แตจะตองมีทั้งทักษะการทํางานที่ดี (Work Skill) และจะตองมีทักษะ
การใชชีวิตท่ีดี (Life Skill) ควบคูกันไป รวมท้ังมนนุษยตองมีความฉลาดทางเชาวปญญา (Intelligence 
Quotient, IQ) และความฉลาดทางอารมณ (Emotional Quotient, EQ) สมดุลกัน ซ่ึงจะทําใหสามารถ
บริหารความสามารถในการทํางานและการใชชีวิตของตนเองไดอยางเต็มท่ี ดังนั้นองคกรจึงตองเพิ่ม
คุณคาของคนใหเกิดความสามัคคีทํางานเปนทีม มุงใหเกิดความสุขในการอยูรวมกัน มีความคิด
สรางสรรคในการทํางานรวมกัน เปนองคกรท่ีมีการทํางานเปนระบบทีม (TEAMWORK) และเปน
องคกรท่ีมีความสุขในการทํางานรวมกัน (HAPPY 8) รวมท้ังเปนองคกรท่ีมีความคิดสรางสรรคและ
มีการพัฒนารวมกัน (CREATIVITY) 

21. วัฒนธรรมองคกร วิถีแหงองคกร  
วัฒนธรรม หมายถึง ส่ิงท่ีสรางความเจริญใหกับหมูคณะ วิถีชีวิตของหมูคณะ องคกรทุก

แหงจะตองมีวัฒนธรรมหรือวิถีท่ีเหมาะสมกับตนเอง โดยมีกระบวนการหลอหลอมใหเกิดวัฒนธรรม
องคกร 3 ข้ันตอน ไดแก 

 ข้ันท่ีหนึ่ง การมีตัวตน ทุกองคกรตองมีส่ิงท่ีบงบอกวาการคิด การกระทํา และการอยู
รวมกันในรูปแบบนี้เปนตัวตนขององคกรนั้น ๆ  

 ข้ันท่ีสอง ความเช่ือม่ัน ทุกองคกรตองสรางความเช่ือม่ันในตัวตนขององคกรตอคน
ในองคกรเพือ่ใหทุกคนเช่ือม่ันวาอยางนี้ดี เหมาะสมกับองคกรนั้น ๆ และสามารถปฏิบัติในส่ิงท่ีองคกร
กําลังเปล่ียนแปลงไดทําแลวดี  
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 ข้ันตอนท่ีสาม ความศรัทธา องคกรท่ีผานสองข้ันตอนในการสรางวัฒนธรรมองคกรแลว
จะเกิดการกระทําซํ้า ๆ โดยไมมีคําถามจากบุคลากรในองคกร เพราะทุกคนรูแลว เขาใจแลววาสิ่งท่ี
องคกรเปนนั้นดีที่สุดสําหรับองคกร องคกรใดมีความศรัทธาในการอยูรวมกัน มีความศรัทธาใน
การกระทํารวมกันเกิดเปนรูปแบบของตนเองท่ีผานการหลอหลอมและสรางสรรคจนกลายเปนเปน
วัฒนธรรมองคกรของตนเอง องคกรจึงตองมีวัฒนธรรมขององคกรและตองเปนรูปแบบของตนเอง
อยางแทจริง เพื่อสรางความยั่งยืนขององคกรและตองใหความสําคัญกับมนุษยในองคกรมากข้ึน ดังนั้น
ทุกองคกรจึงตองเปล่ียนวัฒนธรรมใหดีข้ึน หรือตองสรางวัฒนธรรมเพื่อใหเหมาะสมกับการดําเนิน
ธุรกิจขององคกร การบริหารจัดการคนส่ิงสําคัญก็คือตองมีศิลปะในการจัดการท่ีดี จะตองรูวาจะสราง
ส่ิงใดและจะส่ือออกไปในองคกรอยางไร เพื่อใหคนในองคกรเห็นภาพเดียวกันและมุงม่ันไปสูเปาหมาย
เดียวกัน องคกรแหงความสุขตองมีศิลปะในการปนแตงและจัดแตงคนตามท่ีองคกรตองการได และ
สอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรของตนเอง 

22. วัฒนธรรมองคกรแหงความสุข การใหความสําคัญคือ คน มีนโยบายและกิจกรรม
การสรางเสริมคุณภาพชีวิตท่ีเหมาะสม ใหเกิดวัฒนธรรมองคกรแทจริงจะนําไปสูองคกรแหงความสุข
จากพ้ืนฐานการใหคนเปนคนสําคัญ และมีกระบวนการหรือรูปแบบที่เหมาะสมกับองคกรของตนเอง 
ท่ีจะทําใหเกิดการทํางานเปนทีมและมีความสุขในการทํางาน สงเสริมใหคํานึงถึงองคกรและสวนรวม 
ซ่ึงจะนําไปสูเกิดเปน Teamwork, Happy 8 และ Creativity ขององคกรข้ึน 

23. บทบาทหนาท่ีของคนในองคกรกับการสรางองคกรแหงความสุข ผูบริหารจะตอง
รับรู เขาใจและสนับสนุน หัวหนางานข้ึนไปตองมีความรู ความเขาใจและสามารถปฏิบัติได บุคลากร
จะตองรับรู เขาใจการเปล่ียนแปลงขององคกรและมีสวนรวมอยางแทจริง ผูนําทีมทุกคนจะตองมี
ความรูความเขาใจพรอมท่ีจะบริหารจัดการคนในทีม ดูแลคนในทีมได และบริหารตนเองได โดยท่ี
องคกรตองสรางรูปแบบผูนําใหเหมาะสมสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร เพ่ือสรางความย่ังยืนของ
การพัฒนาคนในองคกร อันจะนําไปสูองคกรเขมแข็งและมีความสุขอยางแทจริง สรางสายใยของ
วัฒนธรรมขององคกรและสรางจุดเช่ือมตอวัฒนธรรมท่ีมีความสุข ใหเกิดวัฒนธรรมแหงความสุขข้ึน 
โดยสรางความเปนหนึ่ง การรวมกันใหเปนทีมเดียวกันจะทําใหเกิด Teamwork และเปน Teamwork 
ท่ีมีความสุข และมีความคิดสรางสรรคท่ีทําใหเกิดองคกรแหงความเปนเลิศและยั่งยืน 

การสรางองคกรแหงความสุขมีประโยชนและดําเนินการเพื่อเพิ่มคุณคาของทุนมนุษย
ในองคกรพัฒนาข้ึน (Human Capital) มีศักยภาพขีดความสามารถเพิ่มข้ึน มีความเจริญกาวหนาตาม
เสนทางอาชีพ (Career Path Development) มีความสุข ความเชื่อใจในการทํางานรวมกัน (High Trust)  
ทํางานดวยระบบทีม (Team–flow–based Organization) มีความคิดนวัตกรรมใหม (Innovation) 
มีประสิทธิภาพการผลิตท่ีดีข้ึน (Productivity) และเปนท่ียอมรับของสังคมมากข้ึน (Social Responsibility) 
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รวมท้ังไดรับผลประโยชนและบรรลุผลตามเปาหมาย (Profit Requirement) ที่กําหนดไว ตลอดจน
บรรลุสัมฤทธ์ิผลตามวิสัยทัศนขององคกร 
 
 
2.4  การศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนา
บุคลากรและองคกร 

การศึกษาวิจัยท่ีนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรและ
องคกร ท่ีผูศึกษาวิจัยไดนํามาบูรณาการมาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย เร่ือง กลยุทธการพัฒนา
บุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในการเปล่ียนแปลงและขางขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มีดังนี้ 

สุขสรรค กันตะบุตร (2554) ไดศึกษาการประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในภาคธุรกิจ
มาต้ังแตป พ.ศ. 2546 ถึง พ.ศ. 2550 ใหแกคณะอนุกรรมการขับเคล่ือนเศรษฐกิจพอเพียง สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ท้ังยังไดขับเคล่ือนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ในภาคธุรกิจมาโดยตลอด รวมท้ังเขียนบทความ เร่ือง ทฤษฎีเศรษฐกิจพอเพียงในองคกรธุรกิจและ
แนวทางปฏิบัติแหงองคกรธุรกิจยั่งยืน ใหแกสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย เพื่อสราง
ความเขาใจอยางถองแทเกี่ยวกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในภาคธุรกิจและเพ่ือองคความรูท่ีมีแกนักธุรกิจ
และผูสนใจโดยท่ัวไป ดังสาระสําคัญตอไปนี้ 

สุขสรรค กันตะบุตร (2550) ไดสังเคราะหแนวทางปฏิบัติในการดําเนินธุรกิจอยางยั่งยืน
ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economy Business Practices) 10 แนวทางจากการปฏิบัติ
ทางธุรกิจท่ีคลายคลึงกันของธุรกิจท่ีศึกษาในประเทศไทยและธุรกิจท่ีอยูในโลกตะวันตก ซ่ึงแนวทาง
เหลานี้เปนหัวใจสําคัญของทฤษฎีเศรษฐกิจพอเพียงในองคกรธุรกิจ (A Business Theory of Sufficiency 
Economy) โดยไดยืนยันวาทฤษฎีจะตองสามารถนํามาปฏิบัติได ทั้งยังไดนําเสนอทฤษฎีเศรษฐกิจ
พอเพียงในองคกรธุรกิจใหประจักษถึงความสามารถท่ีนําไปปฏิบัติจริงไดดวยการอางอิงการศึกษาท่ี
ผานมาขององคกรตาง ๆ (สุขสรรค กันตะบุตร, 2550) แนวทางปฏิบัติขององคกรธุรกิจอ่ืน ๆ (สุขสรรค 
กันตะบุตร และคณะ, 2551) และแนวความคิดที่สอดคลองของนักธุรกิจชั้นนําในประเทศไทย 
(หอการคาไทย, 2550) ซ่ึงเปนผูปฏิบัติจริง  

ทฤษฎีเศรษฐกิจพอเพียงในองคกรธุรกิจ (A Business Theory of Sufficiency Economy) 
มีสาระสําคัญวา องคกรธุรกิจใดท่ีดําเนินธุรกิจตาม 10 แนวทางในการดําเนินธุรกิจอยางยั่งยืนตาม
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economy Business Practices) องคกรธุรกิจนั้นสามารถสราง
ความสมดุลและความสําเร็จอยางยั่งยืนขององคกรธุรกิจได 10 แนวทางปฏิบัติในการดําเนินธุรกิจ
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อยางยั่งยืนตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economy Leadership Practices) (สุขสรรค 
กันตะบุตร และคณะ, 2551) มี ดังนี้ 

1. มองการณไกลในการบริหารจัดการและตัดสินใจในเชิงนโยบาย ไมมุงหวังกําไรใน
ระยะส้ัน แตคํานึงถึงผลกระทบในระยะยาว และดําเนินธุรกิจเพื่อความเจริญกาวหนาอยางยั่งยืนในอนาคต 
ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงที่คาดไมถึงในขณะที่มุงสูเปาหมาย มีความสามารถในการบริหาร
จัดการความเส่ียง โดยผูบริหารตองมีวิสัยทัศน มีกลยุทธและการวางแผนการดําเนินงานท้ังในระยะส้ัน
และระยะยาวอยางรอบคอบ องคกรธุรกิจท่ียั่งยืนจะมองการณไกลมากในการบริหารจัดการและตัดสินใจ
ในเชิงนโยบายตาง ๆ ท่ีสงผลใหองคกรธุรกิจนั้น ๆ มีความรอบคอบ ระมัดระวังมากในการดําเนินธุรกิจ 
คํานึงถึงผลกระทบตอองคกรในระยะยาว รวมท้ังการคาดการณถึงสถานการณการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
และการลงทุนในการเตรียมองคกรใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ ซึ่งสอดคลองกับหลัก
แหงพอประมาณ หลักมีเหตุผล และหลักการสรางภูมิคุมกัน ซ่ึงอยูบนพื้นฐานของรอบรู รอบคอบและ
ระมัดระวัง  

2. ใหคุณคาความสําคัญ เห็นคุณคาและศักดิ์ศรีแกบุคลากรอยางจริงใจเปนรูปธรรม 
รักษา พัฒนาและฝกอบรมบุคลากร ท้ังดานการปฏิบัติงานปจจุบันและงานท่ีจะปฏิบัติตอไปในอนาคต
อยางตอเนื่องแมในชวงวิกฤต ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่สําคัญท่ีสุดสําหรับองคกรธุรกิจท่ียั่งยืน ดังท่ี 
บุญชัย โชควัฒนา ไดกลาววา “การสรางธุรกิจใหมั่นคงตองไมละเลยเรื่องคน เพราะพนักงานเปน
ทรัพยากรท่ีมีคา… เพราะเขาคือผูสรางบริษัท คนเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดของธุรกิจเปนท้ังเหตุและผลใน
การพัฒนาทุกระดับ ทําใหเกิดความย่ังยืน” (อางใน สุขสรรค กันตะบุตร, 2550: 150) การรักษาบุคลากรไว
และพัฒนาบุคลากรอยางตอเนือ่ง โดยคิดวาบุคลากรเปนสินทรัพยหลักท่ีสามารถพัฒนาไดนี้สอดคลอง
กับหลักการมีเหตุผล หลักการสรางภูมิคุมกัน ท่ีอยูบนเง่ือนไขของความรูและเง่ือนไขคุณธรรม  

3. จริงใจและการรักษาผลประโยชนและหวังดีตอผูมีสวนไดสวนเสียของธุรกิจท้ังหมด 
(Stakeholders) รวมทั้งประชากรและสังคมในอนาคตทั้งทางตรงและทางออมอยางเปนรูปธรรม 
การกําหนดขอบเขตของผูมีสวนไดสวนเสียขององคกรธุรกิจที่ยั่งยืนกวางมาก ไมไดจํากัดเพียง
เฉพาะบุคลากร ลูกคาและผูถือหุนเทานั้น แตยังรวมถึงชุมชน สังคม ส่ิงแวดลอมและประชากรในอนาคต 
การมีความรับผิดชอบตอผูมีสวนไดสวนเสียของธุรกิจท้ังหมดอยางจริงใจจะมีความสามารถทนทานตอ
ความยากลําบากทางสังคมละเศรษฐกิจได โดยผูบริหารจะตองบริหารจัดการดวยหลักธรรมาภิบาล 
และมีความรับผิดชอบตอชุมชนและสังคมดวยการยึดหลักความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate Social 
Responsibility, CSR) การมีความรับผิดชอบตอผูมีสวนไดสวนเสียของธุรกิจท้ังหมดนี้สอดคลองกับ
เง่ือนไขคุณธรรมของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ในขณะเดียวกันยังเปนการสรางภูมิคุมกันใหแก ธุรกิจ
อีกดวย 
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4. ใหความสําคัญกับการพัฒนานวัตกรรมตาง ๆ ท่ัวท้ังองคกร มิใชเฉพาะในผลิตภัณฑ
หรือการใหบริการแบบใหม ๆ เทานั้น ซ่ึงสวนใหญไดมาจากหองทดลอง (Radical Innovation) และ
มีความสําคัญตอความสําเร็จอยางยั่งยืนขององคกรธุรกิจ เม่ือองคกรธุรกิจยังสามารถนําเสนอสินคาและ
บริการใหม ๆ ท่ีดีข้ึนออกสูตลาดได นอกจากนี้ยังมีนวัตกรรมสะสม (Incremental innovation) ซ่ึงเกิดข้ึน
ในกระบวนการทํางานท้ังหมดขององคกรธุรกิจ และมีความสําคัญมากยิ่งกวา ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือ
บุคลากรองคกรธุรกิจมีคุณภาพชีวิตท่ีดีแลว มีความสามารถและต้ังใจที่จะอุทิศตนใหแกการทํางาน
เทานั้น นวัตกรรมท่ีสะสมทั้งสองชนิดนี้จะชวยใหมีเอกลักษณเฉพาะและไมสามารถลอกเลียนแบบ
ไดงายแมวาจะมีทุนมากมายก็ตาม รวมท้ังยังเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหธุรกิจไทยสามารถแขงขันใน
ตลาดโลกไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นองคกรธุรกิจจึงจําเปนตองสงเสริมและสนับสนุนการวิจัยและ
พัฒนานวัตกรรมตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากบุคลากรใหมากขึ้น นอกจากจะเกิดผลดีแกองคกรแลว ยังทําให
บุคลากรมีกําลังใจในการพัฒนานวัตกรรมใหม ๆ มากย่ิงข้ึนอีกดวย แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับเทคโนโลยี
และนวัตกรรมนี้สอดคลองกับหลักการมีเหตุผล หลักการสรางภูมิคุมกัน ซ่ึงอยูบนพื้นฐานของความรู
แหงปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

5. ใชและรูจักการบริหารจัดการทรัพยากรตาง ๆ ท่ีมีอยู ท้ังบุคลากร เงิน วัสดุ อุปกรณ 
เคร่ืองจักรและเคร่ืองมือใหเกิดประโยชนมีประสิทธิภาพมากที่สุด (Highest and Best Use) ซ่ึงเปน
หลักการทําธุรกิจท่ีดี เม่ือตนทุนลด กําไรก็ไดเพิ่มข้ึน องคกรธุรกิจที่ยั่งยืนจะใชทรัพยากรอยาง
ระมัดระวังมากและใชใหเกิดประโยชนสูงสุด การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
สอดคลองกับหลักการมีเหตุผล ท่ีอยูบนพื้นฐานของการใชความรูอยางรอบคอบและระมัดระวัง 

6. ใช และ/หรือ พัฒนาเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมกับบุคลากร งบประมาณ และความจําเปน
ในการดําเนินธุรกิจอยางราบรื่นใหมากที่สุดและสมบูรณท่ีสุด องคกรธุรกิจไทยจะสามารถแขงขัน
ไดอยางมีประสิทธิภาพในตลาดโลก สินคาและบริการจําเปนตองมีนวัตกรรม เง่ือนไขหนึ่งของการมี
นวัตกรรมใหมใหองคกร คือบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข จึงจะมีเวลาทุมเทอุทิศใน
การสรางสรรคนวัตกรรมใหแกบริษัท เง่ือนไขท่ีสองของการมีนวัตกรรมใหมใหองคกรธุรกิจไทย 
คือ การนําภูมิปญญาไทย หรือเทคโนโลยีพื้นบานมาสรางความแตกตางใหแกสินคาและบริการได
อยางดียิ่ง การท่ีสามารถควบคุมตนทุนไดก็ทําใหองคกรสามารถแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพใน
ตลาดโลก แนวทางปฏิบัตินี้สอดคลองกับหลักการมีเหตุผล ท่ีอยูบนพื้นฐานของความรอบรูและปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงแบบกาวหนา 

7. ดําเนินและขยายธุรกิจอยางคอยเปนคอยไป เม่ือไดพิจารณาวางแผนในการดําเนินงาน
ท้ังในระยะส้ันและระยะยาวอยางรอบคอบแลวเทานั้น  ดําเนินธุรกิจใหมีขนาดท่ีเหมาะสมและถูกตอง
กับสภาวะแวดลอมใหมากท่ีสุด (Right Sizing) แมวาจะจํากัดโอกาสในการสรางกําไรระยะส้ันของ
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องคกรก็ตาม การนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการองคกร
ธุรกิจ ไมมีความเส่ียงสูง พรอมตอการเปล่ียนแปลงที่คาดไมถึง ซ่ึงคือการไมประมาณและจะตองอยู
บนพื้นฐานของความรอบรู รอบคอบ และความระมัดระวัง การขยายธุรกิจอยางคอยเปนคอยไป เม่ือ
มีความพรอมทุกดานสอดคลองกับหลักความพอประมาณ หลักมีเหตุผลและหลักการสรางภูมิคุมกัน
ในตัวท่ีดี โดยอยูบนพื้นฐานของความรอบรู รอบคอบและความระมัดระวัง  

8. บริหารจัดการความเสี่ยง ลดความเสี่ยงดวยการมีผลิตภัณฑที่หลากหลาย ตลาดท่ี
หลากหลาย และ การลงทุนท่ีหลากหลาย แนวความคิดในการบริหารจัดการความเสี่ยงมีความสอดคลอง
กับการสรางภูมิคุมกนัแหงปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียง ซ่ึงเปนการกระจายความเสี่ยง ท่ีจะชวยทําใหธุรกิจ
ม่ันใจไดวาถาผลิตภัณฑหนึ่งผลิตภัณฑใดขายไมได หรือตลาดใดตลาดหนึ่งมีปญหา ธุรกิจมีความเส่ียงตํ่า 
สามารถดําเนินธุรกิจตอไปได อยางตอเนื่อง ท้ังนี้การมีผลิตภัณฑท่ีหลากหลายไดจะตองอยูบนพื้นฐาน
ของความรูและความชํานาญขององคกรธุรกิจ 

9. แบงปน การแบงปนองคความรูใหแกบุคลากรในองคกรไดนําไปใชและปฏิบัติไดจริง 
ดวยการจัดการความรู (Knowledge Management, KM) ท้ังจากภายในและภายนอกองคกรท่ีมีกับคูแขง
หรือองคกรตาง ๆ ที่เกี่ยวของเพื่อพัฒนาตลาด รวมทั้งพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
(Learning Organization) เพื่อใหการดําเนินธุรกิจเปนไปอยางยั่งยืน และเพื่อใหผลประโยชนท่ีจะเกิด
แกผูบริโภคและสังคม รวมท้ังองคกรธุรกิจเกิดการพัฒนาตนเองและมีนวัตกรรมอยางตอเนื่อง เพื่อท่ีจะ
รักษาความเปนผูนําของคูแขงอยูตลอดเวลา การแบงปนความรูตองอยูบนพื้นฐานของความมีเหตุผล  

10. สราง/มีวัฒนธรรมแหงองคกรที่แข็งแกรงและมีจริยธรรม ความมานะอดทนและ
ขยันหม่ันเพียรเปนคานิยมรวมพื้นฐาน เพื่อใหบุคลากรยึดถือเปนแนวทางในการประพฤติ ปฏิบัติ
เปนเอกลักษณและวัฒนธรรมขององคกร ซ่ึงทําใหองคกรมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการตอบรับ
ตอการเปล่ียนแปลงท่ีดีกวาและสามารถฝาฟนวิกฤตได โดยสามารถเร่ิมดําเนินการไดตั้งแตการคัดเลือก
พนักงานใหมเขามาเปนสมาชิกใหมขององคกร และในข้ันประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
จะตองมีเง่ือนไขจริยธรรม ความมานะอดทนและความขยันหม่ันเพียรรวมอยูดวย รวมท้ังการสงเสริม
ใหพนักงานท่ีมีคานิยมเหลานี้ และประพฤติปฏิบัติตนใหสอดคลองกับคานิยมเหลานั้น  

การเปรียบเทียบแนวทางปฏิบัติในการดําเนินธุรกิจอยางยั่งยืนตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
กับแนวทางทั่วไป (สุขสรรค กันตะบุตร, 2550)  มีสาระสําคัญ ดังนี้ 

1. แนวทางในการดําเนินธุรกิจดานการจัดการวัฒนธรรมแหงองคกร แนวทางปฏิบัติ
ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมีจุดเดน คือ มีการจัดการวัฒนธรรมองคกรอยางเปนระบบ ในขณะท่ี
แนวทางปฏิบัติท่ัวไปจะไมมีการจัดการวัฒนธรรมองคกร แนวทางการจัดการวัฒนธรรมแหงองคกร
มี 6 แนวทาง ดังนี้  
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 การมีความดี ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม สังคมและนวัตกรรมเปนคานิยมรวม
พื้นฐานท่ีเปนรูปธรรม  

 ผูบริหารปฏิบัติตามคานิยมรวมความดี ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม สังคมและ
นวัตกรรม รวมท้ังเปนตัวอยางใหแกบุคลากรพัฒนา  

 ผูบริหารจากภายในเพ่ือรักษาคานิยมรวมความดี ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม 
สังคมและนวัตกรรมแหงองคกร (Succession Plan)  

 การจัดกิจกรรมใหบุคลากรเพื่อตอกย้ําคานิยมรวมความดี ความรับผิดชอบตอ
ส่ิงแวดลอม สังคมและนวัตกรรมขององคกร  

 การคัดเลือกบุคลากรใหมมีเง่ือนไขเกีย่วกบัคานิยมรวมความดี ความรับผิดชอบตอ
ส่ิงแวดลอม สังคมและนวัตกรรมดวย  

 หลีกเล่ียงการปลดบุคลากรเพ่ือรักษาคานยิมรวมขององคกร 
2. แนวทางในการดําเนินธุรกิจดานการจัดการทรัพยากรมนุษย แนวทางปฏิบัติตาม

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมีจุดเดน กลาวคือ บุคลากรเปนทรัพยสินขององคกร ๆ ใหความสําคัญตอ
การลงทุนเพื่อบุคลากรเทา ๆ กับการทํากําไรใหแกผูถือหุนหรือเจาของ ในขณะที่แนวทางปฏิบัติท่ัวไป
คนมีความสําคัญ แตสําคัญนอยกวาการทํากําไร แนวทางการจัดการบุคลากรตามปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง มี 7 แนวทาง ดังนี้  

 การกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) ตามคานิยมรวมแหงปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงเปนสวนหนึ่งในการคัดเลือกบุคลากรใหม การพัฒนา การประเมินผลการทํางาน และการเล่ือน
ตําแหนง   

 การดูแลบุคลากรโดยองคกรและผูบริหารอยางจริงใจ   
 การลงทุนพัฒนาบุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง   
 การพัฒนาบุคลากรตองพัฒนาทักษะและความรูเกี่ยวกับงาน รวมท้ังตองพัฒนาทักษะ

ชีวิตอ่ืน ๆ ท่ีไมเกี่ยวกับงานโดยตรงรวมดวย   
 การสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเหน็และการมีสวนรวมในการตดัสินใจ   
 การใหความสําคัญตอการพัฒนาผูบริหารจากภายในองคกร (Management Development 

Plan)  
 การสงเสริมใหบุคลากรทําประโยชนตอสังคม 
3. แนวทางในการดําเนินธุรกิจดานการจัดการตลาด แนวทางปฏิบัติตามปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมีจุดเดน กลาวคือ ไมสรางความตองการในสินคาหรือบริการเกินความจําเปน ตั้งราคา
แบบสมเหตุสมผล เนนการสรางความสัมพันธในระยะยาวกับลูกคาท้ังหมด ไมใชเพียงเฉพาะลูกคา
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เทานั้น ผลิตภัณฑหรือบริการบางอยางถึงแมจะขาดทุน แตตอบโจทยสังคมก็ยังคงทําอยางตอเนื่อง 
ในขณะท่ีแนวทางปฏิบัติท่ัวไปสรางความตองการในสินคาหรือบริการอยูตลอดเวลา ลูกคาเทานั้น
สําคัญท่ีสุด ตั้งราคาเพื่อทํากําไรสูงสุดตลอดเวลา สินคาขาดทุนไมทํา ถึงแมวาจะตอบโจทยสังคมก็ตาม 

4. แนวทางในการดําเนินธุรกิจดานการจัดการผลิต และ/หรือ บริการ แนวทางปฏิบัติ
ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมีจุดเดน กลาวคือ ผลิตแบบหมุนเวียนทรัพยากรกลับมาใชใหมใหเกิด
ประโยชนสูงสุด โดยปลอดจากวัสดุเหลือใช (Zero Waste) และยอมเสียคาใชจายลวงหนาเพ่ือรักษา
สังคมและส่ิงแวดลอม รวมท้ังการแสวงหาพลังงานทดแทน ในขณะท่ีแนวทางปฏิบัติท่ัวไป ผลิตแบบ
ลดของเสียและกําจัดความสูญเปลาจากกระบวนการผลิตและเปนรากฐานของการเพ่ิมคุณคาใหมากท่ีสุด 
เพื่อสงมอบสินคาท่ีลูกคาตองการไดทันเวลา (Lean Operation) ไมยอมเสียเวลาใชจายลวงหนา เพื่อ
รักษาสังคมและส่ิงแวดลอม พลังงานทดแทนเปนเร่ืองไกลตัว 

5. แนวทางในการดําเนินธุรกิจดานการจัดการนวัตกรรม แนวทางปฏิบัติตามปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมีจุดเดน กลาวคือ คิดคนส่ิงใหม ๆ ในสินคา บริการและกระบวนการในองคกรท้ังหมด 
เพื่อตอบโจทยสังคม โดยเนนการใชวัสดุและภูมิปญญาทองถ่ิน ในขณะที่แนวทางปฏิบัติท่ัวไปเนน
นวัตกรรมในสินคาหรือบริการเทานั้น ไมเนนนวัตกรรมในกระบวนการอ่ืน ๆ ไมเนนตอบโจทยสังคม 
ไมใหความสําคัญตอการใชวัสดุและภูมิปญญาทองถ่ิน 

6. แนวทางในการดําเนินธุรกิจดานการจัดการความเสี่ยง แนวทางปฏิบัติตามปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงมีจุดเดน คือ เนนความเส่ียงท่ีรับได ถึงแมกําไรจะนอยก็ตาม ในขณะท่ีแนวทาง
ปฏิบัติท่ัวไปเนนความเส่ียงสูง (High Risk) และผลตอบแทนสูง (High Return) 

สมบัติ กุสุมาวลี (2556) ไดกลาวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร ตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 3 ประเด็นหลัก ดังนี้ 

1. หลักคิดพื้นฐานโดยสังเขปของหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
2. กรอบแนวคิดพ้ืนฐานของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยและการประยุกตกับ

หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
3. การประยกุตหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
กรอบแนวคิดพ้ืนฐานของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยและการประยุกตกับหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีง (สมบัติ กุสุมาวลี, 2556) 
การบริหารจัดการองคกรท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีเปาหมายใหญท่ีสําคัญ 3 

เปาหมาย ดังนี้ 
เปาหมายท่ี 1 เพื่อใหองคกรสามารถอยูรอดในระยะส้ัน (Short-term Survival) การบริหาร

จัดกรองคกรจะตองสรางความม่ันใจไดวาองคกรนี้จะสามารถดํารงตนอยูรอดได ซ่ึงสะทอนออกให



53 

 

เห็นไดจากการมีความสามารถท่ีจะมีกําไรในการประกอบธุรกิจไดอยางเพียงพอ (Goal of Securing 
Viability with Adequate Profitability) แกการหลอเล้ียงความอยูรอดและความเชื่อม่ันในระยะส้ันของ
องคการ 

เปาหมายท่ี 2 เพื่อความอยูรอดขององคกรในระยะยาว (Long-term Survival) องคกร
ธุรกิจเอกชนจะตองแสวงหารูปแบบของการสรางเสริมขีดความสามารถในการแขงขันอยางยั่งยืนของ
กิจการ (Sustained Competitiveness) เพื่อทําใหองคกรมีสมรรถนะท่ีสูง มีกําไรตอเนื่อง และชวยหลอเล้ียง
บํารุงสุขภาวะที่ดีขององคกรในระยะยาวทางธุรกิจ ดังนั้นองคการจึงตองวิเคราะห เรียนรู ตรวจสภาวะ
แวดลอมทางธุรกิจ (Business Environment) อยูเสมอ มีการวางแผน และสามารถพัฒนาปรับปรุงตนเอง
อยางตอเนื่องเพื่อใหองคกรมีความยืดหยุน (Flexibility) มีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง (Readiness to 
Change) รวมท้ังมีขีดความสามารถในการปรับตัวตอสภาวการณใหม ๆ ไดตลอดเวลา (Adaptability) 

เปาหมายท่ี 3 เพื่อความยั่งยืนขององคกร (Sustainability) องคกรในโลกยุคใหมท่ีเปนสังคม
อุดมความรูและสติปญญา (Knowledge-based Society) ตางตระหนักและเรียนรูวาการประกอบธุรกิจ
มิใชการมุงมองเพียงผลกําไรและความอยูรอดทางธุรกิจเฉพาะหนาและเฉพาะตัวเทานั้น การดํารงอยู
ขององคกรยุคใหมตองสํานกึถึงความอยูรอดรวมกัน (Collectiveness) ของสังคมในระยะยาว องคกร
จึงตองใหความใสใจตอผูท่ีมีสวนเกีย่วของกับธุรกิจและคํานึงถึงผลกระทบท่ีตนเองจะกอใหเกดิข้ึน
ในสังคมโดยรวม เพือ่ใหองคกรเกดิภาพลักษณท่ีดี มีชีวิตอยูรวมกบัสังคมไดและเปนท่ียอมรับในฐานะ
สมาชิกสวนหนึ่งของสังคม (Corporate Citizenship) องคกรจึงตองมีเปาประสงคในการสรางความชอบธรรม
ทางสังคม (Social Legitimacy)  

การอยูรอดดวยผลกําไรที่เพียงพอ การมีขีดความสามารถในการปรับตัวเพ่ือเสริมสราง
สมรรถนะขององคกรอยางยั่งยืนและการมีความชอบธรรมเปนท่ียอมรับในสังคม ท้ังสามเปาประสงค
ขององคกรยอมสงผลตอเปาประสงคของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในการบริหารเชิงกลยุทธ 
ซ่ึงอาจจะสามารถแปลงเปาประสงคใหญระดับองคกรท้ังสามเปาประสงคดังกลาวนี้ไปสูเปาประสงค
ยอยในระดับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยได 3 ประการ ดังนี้ 

1. ในดานของการสรางความมั่นใจวาองคกรจะสามารถอยูรอดไปไดพรอมกับมี
ความสามารถท่ีจะทํากําไรจากการประกอบธุรกิจไดอยางเพียงพอ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
จะตองกําหนดเปาประสงคในการสรางผลิตภาพดานแรงงาน (Labor Productivity) ใหเกิดข้ึนภายใน
องคกร ซ่ึงหมายความวาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management - HRM) 
จะตองทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลและความคุมคาในการลงทุนและการใชจาย (Cost-Effectiveness) 
ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร ซ่ึงไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
(Workforce Planning) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Recruit and Selection) การบริหารคาจางและ
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สวัสดิการCompensation  Management)และการบริหารเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
(Performance Management) เปนตน 

2. ในดานการท่ีองคกรประสงคจะมีความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืนในระยะยาว 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจะตองกําหนดเปาประสงคในการที่จะทําใหองคกรมีความพรอม
ท่ีจะตอบสนองรองรับ (Responsiveness) และปรับตัว (Adaptation) ใหสอดรับกับการเปล่ียนแปลง 
เปาประสงคท่ีสําคัญอีกประการของบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย คือการทําใหองคการมีความยืดหยุน
พรอมรับการเปล่ียนแปลงและการแขงขัน (Organizational Flexibility) อยางยั่งยืน ซ่ึงหมายความวา
จะตองพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development - HRD) ใหมีความรู ความสามารถพรอมจะ
รองรับตอการเปลี่ยนแปลง ดวยการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and Development) 
การจัดการความรู (Knowledge Management ) การพัฒนาองคกร (Organization management ) และ
องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนตน 

3. ในดานการท่ีองคกรประสงคจะมีความชอบธรรมทางสังคม (Social Legitimacy) 
ในการนี้การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจะตองมีเปาหมายที่มุงเนนการสรางความรูสึกใหองคกร
มีความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate Social Responsibility) โดยเฉพาะอยางยิ่งความรับผิดชอบตอ
บุคลากรในองคกร และผลกระทบท่ีเกดิจากการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยขององคกรท่ีจะสงผลตอ
สังคมภายนอก รวมท้ังความรับผิดชอบทางสังคม ส่ิงแวดลอม ลูกคา และผูมีสวนเกี่ยวของกลุมตาง ๆ 
ดวย งานดานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยยุคใหมตองตระหนักและใหความสําคัญแก ส่ิงแวดลอม 
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Environment-HRE) ไดแก การพัฒนาคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 
(Organizational Philosophy and Ethics) การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 
การพัฒนาจิตสํานึกและการมีกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับความรับผิดชอบตอลูกคา ตอชุมชน ตอสังคม 
(Social Responsibility) และธรรมาภิบาล (Good Governance) ดวย 

วัตถุประสงคของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อสนับสนุนใหองคกรมีการทํางาน
ท่ีมีผลิตภาพ (Productive) เพ่ือใหองคกรสามารถใชศักยภาพและขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย
ท่ีสงผลตอผลประกอบการไดอยางเต็มที่ เพ่ือใหองคกรมีความยืดหยุนสามารถเตรียมพรอมรองรับ
การเปล่ียนแปลงได (Adaptative) และเพื่อใหองคกรเปนสถานท่ีทํางานท่ีมีคุณภาพเปนท่ียอมรับเช่ือถือ
และมีภาพลักษณท่ีดี รวมท้ังมีความชอบธรรม (Legitimacy) จากมุมมองของทุกฝายท่ีเกี่ยวของดวย 

การนําเปาประสงค 3 ประการขางตน หลักการและกิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยมาประยุกตเขากับหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จะพบวา หลักการ 
3 หวง 2 เง่ือนไข ของหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนํามาประยุกตใชกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงไดเปนอยางด ีดวยการใชหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเปนหลักคิด หรือกรอบความคิด
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ใหญ (Paradigm) ในการกํากับเปาประสงค หลักการ และกิจกรรมการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ไดอยางเปนองครวม ท้ังนี้สามารถสรางเปนกรอบความคิดเชิงบูรณาการ วาดวยการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยตามแนวทางของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ซ่ึงเปนการมุงเนนใหทุกเปาประสงคและ
ทุกกิจกรรมของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยภายในองคกร ท้ังการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Management - HRM) การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development - HRD) 
และการจัดการส่ิงแวดลอมทรัพยากรมนุย (Human Resource Environment - HRE) ตองดําเนินการไป
ภายใตกรอบของความพอประมาณ ความมีเหตุมีผล และการมีภูมิคุมกันในตัวท่ีดี ซ่ึงการดําเนินการ
ท้ังหมดนี้ตองอยูบนพื้นฐานความรูคูคุณธรรม เพื่อมุงกาวไปสูความสมดุลและความยั่งยืนในการดํารงชีวิต 
การทํางาน และการประกอบกิจการของบุคลากรและองคกร สูการประยุกตหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 

หลังจากไดกรอบแนวคิดใหญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยตามแนวทางของ
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงแลว สิ่งที่ควรจะตองดําเนินการตอไปคือการประยุกตไปสูกิจกรรมหรือ
การปฏิบัติการดานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยตามแนวทางของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
อยางครบวงจร ซึ่งสมบัติ  กุสุมาวลี (2554) ไดนําเสนอกรอบแนวทางที่เรียกวา วงจรบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในทางปฏิบัติ (Human Resource Management and Development Activity Areas 
Wheel) ตามแนวทางของหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ดังนี้ 

1. สรางระบบ เสาะหาคนท่ีใช หมายถึง การออกแบบและการจัดการการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบ การออกแบบและการกําหนดหลักการ คานิยม วัฒนธรรมองคกรท่ี
เหมาะสม และความสามารถในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามแนวทางของหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง องคกรใดสามารถสรรหาบุคลากรรุนใหมและหลอหลอมบุคลากรใหมีคานิยมวัฒนธรรมที่ดี
และพึงประสงคขององคกรไปในทางเดียวกัน มีการวางแผนเตรียมความพรอมดานบุคลากรอยางมี
แผนการ และยังสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขาสูระบบไดอยางมีหลักการ แสดงวาองคกรนั้น
มีการวางพื้นฐานท่ีดีใหแกตนเองต้ังแตเร่ิมตน การสรางวัฒนธรรม คานิยมรวมขององคกร การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล และการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีสําคัญ 

2. บํารุงระบบ รักษาคนดี  หมายถึง การบํารุงรักษาระบบการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยอยางตอเนื่อง โดยใหความสําคัญตอการรักษาคนดีคนเกงไวในองคกร และการสรางสภาพแวดลอม
ขององคกรเพื่อใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
องคกรใดสามารถบํารุงรักษาและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยไดอยางเปนธรรมและ
มีคุณภาพ รวมทั้งสามารถสรางสรรคสภาพแวดลอมที่เอื้อใหคนสามารถทํางานของตนเอง ทํางาน
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รวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดีบนพื้นฐานของความรูคูคุณธรรม แสดงวาองคกรนั้นมีบรรยากาศของการเปน
องคกรที่มีคุณภาพ โดยมีการจัดระบบผลตอบแทนท่ีเปนธรรม และการสรางระบบคุณภาพชีวิต
ในการทํางานเปนกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญ 

3. พัฒนาระบบ ยกระดับคน หมายถึง การดําเนินตามแนวทางของหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงถือวาการปรับปรุงพัฒนาองคกรและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถอยางตอเนื่อง 
และมีคุณธรรมเปนเร่ืองท่ีมีความสําคัญอยางยิ่ง องคกรใดมีการพัฒนาปรับปรุงองคกรใหมีความพรอม
เทาทันกับการเปล่ียนแปลงของโลกภายนอก รวมท้ังการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะและทัศนคติ
ท่ีเหมาะสมอยางตอเนื่อง เพ่ือใหมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอยางทันสมัยบนพ้ืนฐานของการใช
ความรูคูคุณธรรม แสดงวาองคกรนั้นมีภูมิคุมกันท่ีดีท่ีพรอมตอความเปล่ียนแปลงผันผวนจากภายนอก
ท่ีจะเขามากระทบ โดยมีการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ตามแนวทางของปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง  

โลกในปจจุบันนี้เปนโลกยุคแหงการเปล่ียนแปลง ท่ีมีความเปล่ียนแปลงผันผวนและ
ความซับซอนอยางมากของสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยีและส่ิงแวดลอม 
จําเปนอยางยิ่งท่ีองคกรจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรภายในองคกรใหมีความรู ทักษะ 
ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรมท่ีเหมาะสมตอการทํางานในโลกยุคแหงการเปล่ียนแปลงและ
ผันผวน (สมบัติ  กุสุมาวลี, 2554)  

หลักคิดตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงใหความสําคัญอยางยิ่งตอการสงเสริมใหเกิด
การเรียนรูและพัฒนาคน เพื่อใหเกิดขีดความสามารถที่พรอมรองรับตอการสงเสริมใหเกิดการเรียนรู 
พัฒนาคนและพรอมรองรับตอการเปล่ียนแปลงในทุกดาน สิ่งสําคัญประการแรกที่องคกรจะตองมี 
ก็คือการมีทัศนคติท่ีถูกตองตอบุคลากร วาบุคลากรเปนสินทรัพยสําคัญขององคกร (Human Assets) 
ซ่ึงจะสงผลใหองคกรมีแนวคิดวาการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนการลงทุน (Investment) 
ในสินทรัพย เพ่ือใหสินทรัพยนั้นเพิ่มมูลคาใหแกองคกร ปจจุบันนี้การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร
มีแนวโนมท่ีกลายจะเปนประเด็นเชิงกลยุทธในการบริหารจัดการองคกรเพิ่มมากยิ่งข้ึน เนื่องจาก 6 ปจจัย 
ดังนี้ 

1. การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางเทคโนโลยีสงผลใหอัตราเรงของความลาหลัง
ทางทักษะ (Rate of Skill Obsolescence) มีมากข้ึน องคกรท่ีตองการรักษาระดับขีดความสามารถใน
การแขงขันใหอยูในระดับที่เหมาะสม จําเปนตองจัดการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู 
ความสามารถในการใชเทคโนโลยีสมัยใหมไดอยางเทาทัน 
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2. การออกแบบงานสมัยใหมท่ีเพิ่มบทบาทอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบในแตละงาน
ใหมีขอบเขตกวางข้ึน ทําใหบุคลากรตองไดรับการพัฒนาเพื่อใหมีทักษะ ความสมารถในการทํางาน
อยางเพียงพอตอรูปแบบงานท่ีตองมีขอบขายและความทาทายมากข้ึน ท้ังยังตองอาศัยทักษะใหม ๆ 
มากข้ึนเพื่อใหการทํางานประสบความสําเร็จได 

3. แนวโนมของการพัฒนาองคกรแบบใหม ๆ ทําใหบุคลากรตองไดรับการพัฒนา
เพื่อใหสามารถทํางานในสถานการณและวัฒนธรรมท่ีมีความแตกตางหลากหลายมากยิ่งข้ึนได 

4. แนวโนมของการเคลื่อนยายงานขามองคกรจะมีมากข้ึน แนวโนมคานิยมเร่ือง
ความภักดีตอองคกรใดองคกรหน่ึงเปนการเฉพาะจะลดนอยลง องคกรจึงมีการออกไปของสมาชิกเกา
และการเขามาของสมาชิกใหมอยางสมํ่าเสมอ องคกรจึงจําเปนตองมีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร
เพื่อท่ีจะบูรณาการคนเหลานี้ใหสามารถทํางานรวมกันได 

5. แนวโนมการขยายตัวของระบบทุนนิยมเสรี ท่ีทําใหลัทธิวัตถุนิยมและเกิดคานิยม
บริโภคนิยมแพรกระจายอยางแพรหลาย สงผลใหคนจํานวนไมนอยหลงติดในกับดักของความฟุมเฟอย 
และการใชจายเงินบริโภคเกินตัว ภาวะหนี้สินของบุคลากรไดกลายเปนปจจัยบ่ันทอนความต้ังใจใน
การทํางานของบุคลากร ซ่ึงจะสงผลกระทบตอผลิตภาพขององคกร ๆ ตองพัฒนาบมเพาะจิตใจและ
ทัศนคติในการดํารงชีวิตของบุคลากร เพื่อสรางภูมิคุมกันและปองกันไมใหใชจายเกินตัวและรูจัก
การดํารงชีวิตอยูอยางพอประมาณ 

6. แนวโนมของคานิยมแบบวัตถุนิยมและปจเจกชนนิยม ทําใหการดํารงชีวิตท่ีมีคุณธรรม 
จริยธรรมคอย ๆ จางหายไปจากสังคมไทย การเห็นแกอามิสสินจาง ความเห็นแกตัวไมมีการแบงปน 
การแขงขันกันแบบตัวใครตัวมัน การทุจริตคอรัปช่ัน การฉอโกง และการหลบเล่ียงกฎกติกา เปนตน 
ไดกลายเปนคานิยมท่ีปรากฏมากข้ึนในโลกของการทํางานขององคกร ดังนั้นองคกรตามแนวทางของ
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงควรใหความสําคัญกับการพัฒนาปลูกฝงคานิยมวัฒนธรรมที่เนนความมี
คุณธรรม จริยธรรมใหเกิดแกบุคลากรทุกระดับมากยิ่งข้ีน โดยองคกรสามารถจัดการพัฒนาบุคลากร
อยางเปนระบบไดดวยกระบวนการพัฒนา 3 ข้ันตอน ดังนี้  

 ข้ันการประเมิน (Assessment Phase) เปนการหาความจําเปนในการฝกอบรมและ
พัฒนา (Assessing Training and Development Needs) โดยองคกรตองวิเคราะหหาจุดแข็งและจุดออน
ของบุคลากร เพ่ือจะไดนําผลการวิเคราะหไปสูการพัฒนาบุคลากร ข้ันตอนนี้องคกรจะตองพัฒนาและ
กําหนดมาตรฐานในการทํางาน (Standard of Performance) ของแตละงานข้ึนมากอน ซ่ึงนิยมใชการวัด
ขีดสมรรถนะท่ีจําเปนของงานน้ัน ๆ (Required Competencies) แลวจึงประเมินความรูความสามารถ 
หรือสมรรถนะ (Current Competencies) ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานนั้น  จากนั้นองคกรนําผลการประเมิน
ความรูความสามารถนั้นมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานการทํางานท่ีควรจะมีควรจะเปน ผลตางท่ีไดคือ 
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ประเด็นท่ีบุคลากรควรไดรับการพัฒนา โดยฝายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจะนํามาจําแนกเปน 4 กลุม 
กลุมท่ี 1 ประเด็นท่ีสําคัญจําเปนและควรไดรับการพัฒนาอยางเรงดวน กลุมท่ี 2 ประเด็นท่ีควรไดรับ
การพัฒนาอยางเรงดวน แมวาจะไมสําคัญจําเปน กลุมที่ 3 ประเด็นท่ีสําคัญจําเปน แตยังไมจําเปนตอง
ไดรับการพัฒนาอยางเรงดวน และกลุมท่ี 4 ประเด็นท่ีมีความสําคัญจําเปนนอยท่ีสุด และยังไมจําเปน
ท่ีจะตองไดรับการพัฒนาอยางเรงดวน  

 ข้ันของการออกแบบและสงมอบการฝกอบรมและพัฒนา (Design and Delivery Phase) 
เปนการนําประเด็นท่ีบุคลากรควรไดรับการพัฒนาไปออกแบบแผนงาน โครงงาน และกิจกรรมใน
การฝกอบรมและการพัฒนา ฝายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจะตองกําหนดวัตถุประสงคของ
การฝกอบรมและการพัฒนาใหชัดเจน ตองวิเคราะหดวยวาการจะจัดกิจกรรมการพัฒนาใหบรรลุ
วัตถุประสงคนั้น ๆ ได จะตองใชวิธีการและแนวทางการฝกอบรมและการพัฒนารูปแบบใดจึงจะ
เหมาะสมมากที่สุด ฝายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยยังตองพิจารณาในการสงมอบกิจกรรม
การฝกอบรมและการพัฒนาวาจะทําอยางไรใหผูเขารับการฝกอบรมและการพัฒนาไดรับประโยชน
สูงสุดจากกิจกรรมนั้น ๆ 

 ข้ันของการประเมินผล (Evaluation Phase) หลังจากกิจกรรม แผนงานและโครงการ
ฝกอบรมและการพัฒนาเสร็จส้ินแลว องคกรตองประเมินผลสัมฤทธ์ิของโครงการ 5 ประเด็น ดังนี้ 
1) การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) ของผูเขารับการฝกอบรมและการพัฒนา อาทิ ความพึงพอใจตอ
หัวขอตาง ๆ 2) การประเมินการเรียนรู (Learning) วัดวาผูเขารับการฝกอบรมและการพัฒนาไดรับความรู 
หรือพัฒนาทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ เปนตน ตรงตามเปาหมายท่ีวางไวหรือไม 3) การประเมิน
พฤติกรรม (Behavior) วัดวาผูเขารับการฝกอบรมและการพัฒนาไดนําความรูความสามารถท่ีไดจาก
การฝกอบรมและการพัฒนาไปใชในการทํางาน และมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานไป
ตามวัตถุประสงคท่ีวางไวหรือไม 4) การประเมินผลสัมฤทธ์ิตอองคกร (Business Results) วัดวาผูเขา
รับการฝกอบรมและการพัฒนาไดนําเอาส่ิงท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรมและการพัฒนาไปดําเนินการ
จนสงผลกระทบในทางบวกอยางเปนรูธรรมตอองคกรหรือไม 5) การประเมินความคุมคาในการลงทุน 
(Return on Investment) เปนการประเมินพิจารณาวาการลงทุนในแผนงาน โครงการและกิจกรรม
การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรมีความคุมคาหรือไม สามารถวัดความคุมคาไดท้ังในรูปตัวเงิน
และท่ีไมใชรูปตัวเงิน อาทิ ความขยันในการทํางานของบุคลากรเพิ่มข้ึน ความเครียดลดลง ความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรดีข้ึน และบุคลากรมีทัศนคติตอองคกรท่ีดีข้ึน เปนตน  

ภัทรนันท สุรชาตรี (2562) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเพื่อกาวสูประเทศไทย 4.0 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเปนการพัฒนา 
สงเสริมศักยภาพบุคลากรดานการเพ่ิมความสามารถ ทักษะ ความรู ความชํานาญใหเกิดประสิทธิผล
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สูงสุด ซ่ึงไดนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงท่ีพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว รัชกาลท่ี 9 ไดพระราชทาน
แกปวงชนชาวไทย เปนแนวทางในการดํารงชีวิตและการปฏิบัติตนในทางสายกลางของคนทุกระดับช้ัน
มาประยุกตใช โดยมุงเนนหลัก 3 หวง คือ ความพอประมาณ มีเหตุผล และมีภูมิคุมกัน กับอีก 2 เง่ือนไข 
คือ ความรูและคุณธรรมท่ีจะนําไปสูกระบวนการในการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิดความสมดุล
และยั่งยืน การประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยสูโมเดล Thailand 
4.0 เปนการพัฒนาประเทศภายใต Thailand 4.0 ท่ีนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนแนวคิดหลัก
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อเปนรากฐานพัฒนาประเทศในระยะยาว ที่เปนจุดเร่ิมตนของ
การขับเคลื่อนไปสูความมั่งคั่ง ความสมดุลและยั่งยืน พอมี พอประมาณ มีเหตุผล มีภูมิคุมกันที่ดี 
มีความรูและคุณธรรม การบริหารทรัพยากรมนุษยตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเพื่อกาวสูยุคประเทศไทย 
4.0 เปนจุดเร่ิมตนของการขับเคล่ือนไปสูความมั่นคง ม่ังค่ัง และยั่งยืนตามวิสัยทัศนรัฐบาลดวยการนํา
นวัตกรรมการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเปล่ียนแรงงานทักษะตํ่าสูแรงงานทักษะสูงท่ีมีความรู 
ความเชี่ยวชาญ และแนวทางการจัดฝกอบรมการเตรียมพรอมทรัพยากรมนุษย 4.0 ในการพัฒนาระยะส้ัน 
โดยการนํารองกาวผานการเตรียมคน 4.0 ดวยการคัดสรรกลุมคนเพื่อเขารับการฝกอบรมหลักสูตรท่ี
มีประสิทธิภาพเพื่อเพิ่มทักษะ ความรู ความชํานาญ เพื่อสงตอถายทอดตอบุคลากรในองคกรใหกาวสู
มาตรฐานแรงงานระดับสากล และสงผลใหเกิดความสมดุลของฐานรากและเปนการสรางความพรอม
ของบุคลากรในการรองรับกับ  ทิศทางการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีท่ีจะเกิดข้ึนสูนวัตกรรมท่ีทันสมัย
ยุคศตวรรษท่ี 21 บนฐานรากปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงท่ียั่งยืน 

มาฆะ ขิตตะสังคะ และคณะ (2555) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง เศรษฐกิจพอเพียงในฐานะ
การพัฒนาคน เพื่อการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอมของชุมชนตางชาติพันธุอยางยั่งยืน 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษากระบวนการนําแผนชุมชนบนพื้นฐานปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสู
การปฏิบัติเพื่อการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลหญิง ชาย ครัวเรือน และชุมชน ในมิติการพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคม วัฒนธรรม ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม โดยสังเคราะหและถอดบทเรียนองคประกอบ
การพัฒนาคนตอผลสําเร็จของการนําแผนชุมชนสูการปฏิบัติ รวมท้ังการศึกษาปจจัยท่ีทําใหชุมชน
เศรษฐกิจพอเพียงเขมแข็ง หรือออนแอจากผลการนําแผนชุมชนบนพื้นฐานปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
สูการปฏิบัติ  

ผลการวิจัยไดพบวาปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนวิถีทางการพัฒนาคน โดยองคประกอบ
ของความพอประมาณ ความมีเหตุผล มีภูมิคุมกัน มีความรูและมีคุณธรรม มีความสอดคลองกับวิถี
การดําเนินชีวิตของ 11 กลุมชาติพันธุใน 24 หมูบานเศรษฐกิจพอเพียง ของพ้ืนท่ี 8 จังหวัดภาคเหนือ
ตอนบน การจัดทําแผนชุมชนของผูนําชุมชนและประชาชนมีความสอดคลองในทุกข้ันตอนของ
กระบวนการจัดทําแผนชุมชนกับองคประกอบ 3 หวง 2 เง่ือนไขของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง สําหรับ
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การพัฒนาสมรรถนะของบุคคลหญิง ชาย ครัวเรือน และชุมชน ตามองคประกอบของปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง ในมิติการพัฒนาเศรษฐกิจพบวา ความพอประมาณในวิถีการผลิตทางเศรษฐกิจท่ียังผูกพันกับ
วิถีการผลิตตามภูมิปญญาทองถ่ิน และการประเมินสมรรถนะของตนเองตามขอบเขตทรัพยากรของ
ครัวเรือน พบวา การมีภูมิคุมกันและการมีความรูจะเปนประเด็นท่ีเกี่ยวของกับการสรางรายไดท่ีม่ันคง 
การอนุรักษวัฒนธรรมประเพณี การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม เม่ือไดศึกษา
ความสัมพันธขององคประกอบการพัฒนาคนจากปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง แยกตามผลของการพัฒนา
ตามแผนชุมชนไปสูการปฏิบัติตามมิติการพัฒนาเศรษฐกิจ มิติการพัฒนาสังคมวัฒนธรรม และมิติ
การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และผลการวิจัยพบวาองคประกอบรวม คือ 
ความพอประมาณ ความมีเหตุผล มีภูมิคุมกัน และมีความรูเปนปจจัยสําคัญของการพัฒนาคนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

ธเนศ ศิริกิจ (2557) ไดกลาวถึง การบริหารงานแบบพอเพียง…ท่ีเพียงพอ ในยุคปจจุบัน 
หรือกลยุทธบริหารงานในแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง วา การบริหารธุรกิจในปจจุบัน บริษัทใดเขาใจ
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงก็ม่ันใจไดวาธุรกิจของบริษัทนั้นสามารถสรางความยั่งยืนไดอยางแนนอน 
(Sustainable Business) การนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการดําเนินธุรกิจ สามารถทําได 
ดังนี้  

1. “พอประมาณ” ประกอบดวย การมีขนาดการผลิตเหมาะสมสอดคลองกับธุรกิจซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎี Supply Chain Management มีการลงทุนท่ีพอเพียง มีเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม ไม
ตั้งเปาหมายเกินจริง ตองซ่ือสัตยสุจริตตอผูท่ีเกี่ยวของ และอาชีพของตนเอง  

2. “มีเหตุและผล” การดําเนินธุรกิจใหมีความสอดคลองกับธุรกิจของตนเอง ไมหวัง
ผลกําไรจนเกินควร และตองมีจรรยาบรรณทางธุรกิจท้ังตอคูคา บุคลากร และผูมีสวนรวมธุรกิจ 

3. “มีภูมิคุมกันท่ีดี” การมีพันธมิตร เครือขายและกัลยาณมิตรท่ีชวยเหลือกันได ตองเขาใจ
คําวา “Take Risk” เปนอยางดี และรูจักการกระจายความเส่ียง  

การนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาดําเนินธุรกิจ ดวยการไมหวังกําไรมากเกินไป 
หรือเรงสรางกําไรมากเกินไป โดยไมคํานึงถึงผลกระทบท่ีจะตามมา หรือไมรับผิดชอบตอสังคมและ
ประเทศชาติ ธุรกิจนั้นก็ไมสามารถเปนท่ียอมรับของสังคมได ความมีเหตุและผลในการดําเนินธุรกิจ 
คือ การวิเคราะหตนเองหรือการประเมินตนเอง (Self-Assessment) อยางตอเนื่อง ในขณะเดียวกันตอง 
“รูจักตนเอง” “รูจักคูแขง” และ“รูจักลูกคา” ดวย และการมีเหตุและผลจะทําใหสามารถสรางมูลคาเพ่ิม 
(Values Added) ได ซ่ึงมี 3 V ท่ีสําคัญ ไดแก Values Product การสรางมูลคาเพิ่มในตัวสินคา Values 
Process ขบวนการที่มีคุณคา ทันตอเวลา และ Values Quality การสรางมูลคาดวยคุณภาพ และหากยังคง
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พัฒนา คิดคนตอไปอีกก็จะเกิดนวัตกรรม (Innovation) ซ่ึงเปนผลดีตอองคกรหรือธุรกิจการมีภูมิคุมกัน
ท่ีดี คือ การสรางเครือขายธุรกิจ (Business Network)  

การแขงขันทางธุรกิจในปจจุบัน นอกจากเกงในเร่ืองการวิเคราะหดานตาง ๆ มีนวัตกรรม 
และมีความรวดเร็วในการตอบสนองความตองการลูกคาแลว ธุรกิจท้ังหลายยังตองมีเครือขาย (Network) 
ท้ังเครือขายพันธมิตรธุรกิจ พันธมิตรลูกคา และพันธมิตรสังคม (Corporate Social Responsibility, CSR) 
ส่ิงท่ีสําคัญอยางยิ่ง คือ “จริยธรรม” (Ethics) ท้ังจริยธรรมในการดําเนินชีวิต และจริยธรรมในทางธุรกิจ 
ซ่ึงมี 2 ระดับ ไดแก จริยธรรมระดับมหาภาค (Macro) เชน จริยธรรมดานกฎหมาย ศีลธรรม ประเพณี 
วัฒนธรรม เปนตน และจริยธรรมจุลภาค (Micro) เชน จริยธรรมลูกคา เจาของ ผูมีสวนไดเสีย และ
จริยธรรมผูนําการทํางาน เปนตน 

หลักการนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชกับองคกร เพื่อใหองคกรใชนโยบาย
ความพอประมาณ ความมีเหตุผล และความจําเปนที่จะตองมีระบบภูมิคุมกันในตัวที่ดีพอสมควร 
ความมีสติ สงบ มีหลักการ การพึ่งพาตนเอง มานะ อุตสาหะ การพึ่งพาอาศัยกัน รูรักสามัคคี ภูมิสังคม 
อุดรอยร่ัว เพิ่มรายได ขยายโอกาส เรียบงาย ไดประโยชนสูงสุด การเติบโตตามเปาหมายทีละขั้น
อยางยั่งยืน และเสริมสรางพ้ืนฐานจิตใจของบุคลากรในองคกร ทั้งนี้ผูนําองคกรตองมีจิตสํานึกใน
คุณธรรม ความซื่อสัตย สุจริต มีความรอบรูที่เหมาะสม ดําเนินชีวิตดวยความอดทน ความเพียร 
มีสติปญญา และความรอบคอบ เพื่อใหสมดุลและพรอมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลง ท้ังทางดานวัตถุ 
ดานสังคม ส่ิงแวดลอม และวัฒนธรรมจากโลกภายนอกอยางรวดเร็วและกวางขวางไดเปนอยางดีดวย: 

ความพอประมาณในทุกดาน ความพอดีท่ีไมนอยเกนิไป และไมมากเกินไปโดยไมเบียดเบียน
ตนเองและผูอ่ืน เชน การรับบุคลากรประจําใหพอดีกับงาน ควบคุมการบริหารคาจางและสวัสดิการ 
การใชทรัพยากรมนุษยดวยนโยบายการสงเสริมใหบุคลากรมีความสมดุลในการทํางาน  

ความมีเหตุมีผล การตัดสินใจเกี่ยวกับระดับของความพอเพียง จะตองเปนไปอยางมีเหตุผล 
เชน ในการสรรหาและคัดเลือกคน ตัวแทน ผูบริหารฝายขายท่ีมีความรูซ่ือสัตยในการบริหารทรัพยากร
บุคคล และการใชทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูอยางมีประสิทธิภาพ  

การมีภูมิคุมกันที่ดีในทุกดาน หมายถึง องคกรตองเตรียมพรอมรับผลกระทบ และ
การเปล่ียนแปลงทุกดานท่ีจะเกิดข้ึน โดยคํานึงถึงความเปนไปไดของสถานการณตาง ๆ  ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน
ในอนาคตอันใกลและไกล  

การเปนองคกรท่ีมีความรูคูคุณธรรม สมดุลและยั่งยืน การสะสมทุนมนุษย ทุนความรู 
การบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) มีนโยบายชัดเจนโดดเดนในการพัฒนาบุคลากร
อยางตอเนื่อง การมุงเนนใหบุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรมในการทํางานและการดํารงชีวิต ความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทํางานมีสุขภาพและความปลอดภัยในชีวิต 
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การสรางและพัฒนา “ยุทธศาสตรและวัฒนธรรม” องคกร บนฐานปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง พัฒนาโครงสรางพื้นฐานบนหลักการแหงความพอเพียง และบริหารทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ สนับสนุนบุคลากรใหมีคานิยมแหงความพอเพียง ออกแบบระบบเคร่ืองมือชวย เชน 
บัญชีครัวเรือนบุคลากร Self-Assessment Tools และพัฒนา Change and Development Management 
Program ที่เอื้อตอการประยุกตปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การพัฒนาที่สมดุลและยั่งยืน พรอมรับ
การเปล่ียนแปลงในทุกดาน ท้ังเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอม ความรู และเทคโนโลย ีมีความตระหนักใน
คุณธรรม มีความซ่ือสัตย สุจริตและมีความอดทน มีความเพียร ตั้งอยูบนความไมประมาท ใชสติปญญา
ในการดําเนินชีวิต  

“เศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญาชี้ถึงแนวการดํารงอยูและปฏิบัติตนของคนในทุกระดับ
ในการพัฒนาและบริหารองคกรใหดําเนินไปใน “ทางสายกลาง” การพัฒนาอยางเปนข้ันตอน นําไปสู
ความสุข ความยั่งยืน การรักษาธรรมชาติส่ิงแวดลอม ความกาวหนาอยางมั่นคง เพื่อใหกาวทันตอ
โลกยุคโลกาภิวัตน ท้ังยังสามารถนําไปใชไดทุกท่ีทุกหนทุกแหงท้ังในชีวิตประจําวัน และในองคกร
ธุรกิจ เพราะการกํากับดูแลกิจการ (Corporate Governance, CG) ความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate 
Social Responsibility, CSR) การบริหารคน และการสรางวัฒนธรรมองคการลวนเกี่ยวโยงกับปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง ส่ิงท่ีสําคัญ ก็คือ การมองการบริหารงานแบบองครวม 

ปรเมธี วิมลศิริ (2559: 65-80) ไดศึกษาวิจัย เร่ือง หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู
การวางแผนพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน (The Sufficiency Economy Principle in Thailand’s Sustainable 
Development Plan) โดยกลาววา “เศรษฐกิจพอเพียง” (Sufficiency Economy) เปน “ปรัชญา” ท่ี
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตรไดพระราชทานเพ่ือช้ีแนะ
แนวทางการดําเนินชีวิต และการปฏิบัติตนใหแกประชาชนทุกระดับทุกสาขาวิชาชีพ ซ่ึงสํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.) ในฐานะหนวยงานกลางระดับนโยบาย
ท่ีมีบทบาทหลักในการจัดทําแผนพัฒนาไดนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เปนปรัชญานําทาง 
การพัฒนามาอยางตอเนื่องต้ังแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 9 จนถึงแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 12 ฉบับปจจุบัน สศช. ยังไดนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ขับเคลื่อนสูการปฏิบัติในมิติตาง ๆ รวมกับภาคีการพัฒนาอื่น ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน ประชาสังคม 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และชุมชน โดยแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 นี้
ใหความสําคัญกับการเชื่อมโยงปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน เพื่อแสดง
ใหเห็นวาปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนปรัชญาท่ีสามารถนําการพัฒนาไปสูความยั่งยืนไดดวยหลักการวา 
“ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนหลักคิดกํากับการดําเนินการเพื่อบรรลุเปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน” 
ท้ังนี้ทุกกิจกรรมการดําเนินการตองตั้งอยูบนฐานความรู โดยเฉพาะความรอบรูในภูมิสังคมและ
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มีคุณธรรมผานกระบวนการที่ตั้งบนหลักการของความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุมกัน 
แปรไปสูผลผลิต โดยเปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนเปนผลลัพธของการขับเคลื่อนการนําใชปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงในประเด็นตาง ๆ ซ่ึงนําไปสูความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืนท่ีเปนผลลัพธระยะยาวตอไป 
ปรเมธี วิมลศิริ ไดนําเสนอสาระสําคัญของการศึกษาวิจัย เร่ืองการเช่ือมโยงปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับ
เปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน และความคิด ตัวแบบการพัฒนาท่ียั่งยืนบนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ดังนี้ 

1. การเช่ือมโยงปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกับเปาหมายการพัฒนาท่ียัง่ยืน  
องคการสหประชาชาติไดกําหนดเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (SDGs) ซ่ึงเปนเปาหมาย

การพัฒนาของโลกจนถึงป พ.ศ. 2573 เปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนในการพัฒนาของโลกนี้สามารถ
แสดงความเช่ือมโยงของยุทธศาสตรการพัฒนาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 
โดยคณะอนุกรรมการสงเสริมความเขาใจและประเมินผลการพัฒนาที่ยั่งยืนตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มีภารกิจในการเชื่อมโยงปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับเปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน ที่ยึดหลักการวา 
“ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนหลักคิดกํากับการดําเนินการเพื่อบรรลุเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน” 
การดําเนินกิจกรรมตามหลักคิดของปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงทุกกิจกรรมตองต้ังอยูบนฐานความรู 
กลาวคือความรอบรูขอเท็จจริงเกี่ยวกับสภาวะแวดลอมและสถานการณท่ีเกี่ยวของ โดยเฉพาะความรอบรู
ภูมิสังคม ในการดําเนินกิจกรรม และการมีคุณธรรม ความซ่ือสัตยสุจริต มีความเพียร ประกอบการงาน
ดวยความต้ังใจ ไมละเลย ไมทอดท้ิง ผานกระบวนการที่ตั้งบนหลักการของความพอประมาณ ซ่ึงเปน
ความเหมาะสมของการดําเนินงานไปตามอัตภาพและภูมิสังคม ทําเปนข้ันตอนเพื่อใหการดําเนินงาน
มีความกาวหนา โดยไมทําใหตนเองและผูอ่ืนเดือดรอน ความมีเหตุผล อันเปนการพิจารณาจะดําเนินงาน
ใด ๆ ดวยความถ่ีถวนรอบคอบ ไมยอทอ ไรอคติ คํานึงถึงเหตุและปจจัยแวดลอมท้ังหมด เพ่ือใหการ
ดําเนินงานเปนไปอยางถูกตอง เกิดประสิทธิผล เกิดประโยชน ความสุข และการมีภูมิคุมกัน พรอมท่ี
จะรองรับตอผลกระทบใด ๆ ท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงท้ังภายนอกและภายในไดเปนอยางดี แปรไปสู
ผลผลิต โดยท่ีเปาหมายการพัฒนาท่ียัง่ยนืเปนผลลัพธของการขับเคล่ือนการนําใชปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงในการดําเนินการตาง ๆ อันนําไปสูผลลัพธของความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน และความสุขและ
ความสมดุลของชีวิต ท่ีเปนผลลัพธระยะยาวท่ียั่งยืนตอไป  

การสงเสริมความเขาใจและประเมินผลการพัฒนาที่ยั่งยืนตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
จะยึดกรอบแนวคิดดังกลาวขางตน เพ่ือจัดการความรูเชิงลึก ตัวอยางการจัดการความรูเชิงลึกซ่ึงเช่ือมโยง
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับเปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนจากการขับเคลื่อนการประยุกตใชปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงในองคกรภาคธุรกิจเอกชน 7 องคกร ไดแก เอสซีจี (SCG) บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) กลุมมิตรผล บริษัท ไทย โตชิบาอุตสาหกรรม จํากัด 
บริษัท ซีพีออลล จํากัด (มหาชน) และบริษัท เบทาโกร จํากัด (มหาชน)  
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จากการวิเคราะหตามกรอบแนวคิดการเช่ือมโยงปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกับเปาหมาย
การพัฒนาที่ยั่งยืน พบวา ปจจัยความสําเร็จท่ีสําคัญในการนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในองคกร
ธุรกิจเอกชน ท่ีจะไดพัฒนาเปน 5 แนวทางในการขยายผลการนําปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไปสู
การปฏิบัติในองคกรอ่ืน ๆ ดังนี้ 

 ความรูความเขาใจในสวนขององคกรตั้งแตจุดมุงหมาย สถานการณตาง ๆ และ
สภาพแวดลอมขององคกร หรือความรูความเขาใจท่ีถองแทในภูมิสังคมขององคกร ท่ีตองศึกษาคนควา
ผานรูปแบบตาง ๆ  

 ตนแบบในการดําเนินการ โดยผูบริหารระดับในองคกรไดลงมือปฏิบัติตามแนวทาง
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงดวยตนเองเพื่อเปนแบบอยางใหแกบุคลากรในองคกร  

 การมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสีย โดยเฉพาะการไดรับความรวมมือจากคนใน
องคกรรวมขับเคล่ือนในทิศทางเดียวกัน กับท้ังความรวมมือจากผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืน ๆ เชน เครือขาย
ธุรกิจ ชุมชน สังคม ในกระบวนการดําเนินงานท่ีตั้งอยูบนองคประกอบความพอประมาณ การมีเหตุผล 
และการมีภูมิคุมกัน  

 การติดตามประเมินผลการดําเนินงานอยางสม่ําเสมอ ที่จะเปนปจจัยปอนกลับสู
กระบวนการพัฒนาการดําเนินการตาง ๆ เชน ตัวช้ีวัดความสุขของบุคลากรเพื่อใหทราบถึงสภาวการณ
ในการทํางานท่ีเกิดข้ึนซ่ึงเปนหลักฐานเชิงประจักษ เพื่อนําไปสูการกําหนดแนวทาง กิจกรรมหนุนเสริม  

 การสื่อสารภายในองคกร การมีชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย หรือชองทางท่ี
ผูบริหารสามารถส่ือสารกับคนในองคกรไดโดยตรง จะทําใหทุกคนในองคกรสามารถรับขอมูลขาวสาร 
และเกิดความเขาใจแนวทางปฏิบัติ รวมท้ังปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน  

2. ความคิด ตัวแบบการพัฒนาท่ียั่งยืนบนหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ท่ีจะเปน
ประโยชนกับทุกประเทศในการพัฒนาประเทศและมวลมนุษยชาติอยางยั่งยืน  

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร ทรงยึดหลักการ
ทรงงานในลักษณะเนนการพัฒนา “คน” ดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสามารถ
นํามาปรับประยุกตใชในทุกกิจกรรมของชีวิตไดท้ังในระดับบุคคล ระดับชุมชน ระดับองคกร และ
ระดับประเทศ ดวยหลักการวาการดําเนินกิจกรรมท้ังหลายตองตั้งอยูบนฐานความรู โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ความรอบรูในภูมิสังคม ท่ีเกี่ยวของในการดําเนินการท้ังหลาย การมีคุณธรรมในดานของความซ่ือสัตย
สุจริต และการมีความเพียรในการดําเนินกิจกรรมงานดวยความตั้งใจผานกระบวนการซึ่งต้ังบนหลักการ
ของความพอประมาณ ท่ีเปนไปตามอัตภาพและภูมิสังคม ทําเปนข้ันตอน ความมีเหตุผล ในการพิจารณา
ท่ีจะดําเนินงานใด ๆ ดวยความถ่ีถวนรอบคอบ และการมีภูมิคุมกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งการมีความพรอม
รองรับตอผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้น 
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ผลการดําเนินการตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไดพัฒนาประเทศไทยไปสูความสมดุล
ของการพัฒนาทางเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอม โดยมี “คน” เปนศูนยกลางของการพัฒนา ท่ีมุงสู
การพัฒนาท่ียั่งยืน ซ่ึงองคการสหประชาชาติ ไดขอพระราชทานพระราชวโรกาสเขาเฝาและทูลเกลาฯ 
ถวายเหรียญ “ UNDP Human Development Lifetime Achievement Award” เปนรางวัลความสําเร็จ
สูงสุดดานการพัฒนามนุษยแดพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร 
พรอมกับไดกราบบังคมทูลวา ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไมไดเปนประโยชนเฉพาะกับประเทศไทย 
แตเปนประโยชนกับทุกประเทศท่ีตองการสรางความเขมแข็งอยางยั่งยืน ในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงสูการปฏิบัติในระดับสากลจะตองมีการจัดการองคความรูและการรวบรวมบทเรียน
การประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงท่ีประสบความสําเร็จเพื่อจัดทําเปนชุดความรู “ศาสตรพระราชา... 
สูการพัฒนาอยางยั่งยืน” และพัฒนาเปนตัวแบบการพัฒนาที่ยั่งยืนบนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
อันจะเปนประโยชนกับทุกประเทศในการพัฒนาประเทศและมวลมนุษยชาติอยางยั่งยืน 

สุรเจต ไชยพันธพงษ. (2560: 34-54) ไดศึกษาเร่ือง ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกับ
การบริหารมหาวิทยาลัยในยุคไทยแลนด 4.0. พบวาการประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงใน
การบริหารมหาวิทยาลัยท่ีมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาของชาติตามนโยบายไทยแลนด 4.0 
นั้น แนวคิด 3 หวง ไดแก ความพอประมาณ ความมีเหตุผล การสรางภูมิคุมกัน และ 2 เง่ือนไข ไดแก 
เง่ือนไขของความรูและคุณธรรม จําเปนตองแปลงใหเปนรูปธรรมกอนท่ีจะนําไปประยุกตใชการจัดการ
มหาวิทยาลัยในยุคไทยแลนด 4.0 โดยการดําเนินการประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการบริหาร
มหาวิทยาลัยท่ีมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาของชาติตามนโยบายไทยแลนด 4.0 ดังนี้ 

1. หลักความพอประมาณ ประยุกตใชในการพัฒนามหาวิทยาลัยผานการดาํเนินการ ดังนี ้
 ไมเนนกําไรและเติบโตอยางรวดเร็วเกินไป จนเกดิการเบียดเบียนผูมีสวนไดสวนเสีย  
 สงเสริมบุคลากรใหดํารงชีพอยางประหยัด เนนการออม ไมใชจายฟุมเฟอย  
 สงเสริมกิจกรรมของมหาวิทยาลัยท่ีใชงบประมาณไมมากเกินไป แตไดประโยชน

คุมคา 
2. หลักความมีเหตุผล ประยุกตใชในการพัฒนามหาวทิยาลัยผานการดําเนนิการ ดังนี ้
 การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังอาจารยและเจาหนาท่ี เพื่อรองรับการพัฒนา

ในระยะยาว 
 การลงทุนใด ๆ จะตองมีการศึกษาความเปนไปไดและผลกระทบของโครงการอยาง

ละเอียด 
 การเปดหลักสูตรใหมตองศึกษาความตองการของทองถ่ิน ทรัพยากรท่ีมหาวิทยาลัย

มีจุดคุมทุน และแนวโนมในอนาคต 
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3. หลักความมภีมิูคุมกัน ประยกุตใชในการพฒันามหาวิทยาลัยผานการดําเนินการ ดังนี ้
 การไมกูเงินมากเกินไปเพื่อลงทุนขยายกิจการ 
 การเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีตอผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม  
 การจัดการมหาวิทยาลัยท่ีมีความโปรงใส ตรวจสอบไดและไมเส่ียงตอการทุจริต 
และ 2 เง่ือนไขประกอบดวย  
1. เง่ือนไขความรู ประยุกตใชในการพัฒนามหาวิทยาลัยผานการดําเนินการ ดังนี ้
 สงเสริมอาจารยใหพัฒนาตนเอง ดวยการอบรม ศึกษาตอ เขารวมการสัมมนา 
 พัฒนาสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูและการจัดการความรู 
 สงเสริมเจาหนาท่ีในการพัฒนาตนเอง ดวยการอบรมทักษะในการทํางาน และการใช

โปรแกรมใหม ๆ ท่ีมีประโยชน 
2. เง่ือนไขคุณธรรม ประยุกตใชในการพัฒนามหาวิทยาลัยผานการดําเนนิการ ดังนี ้
 ผูบริหารทําตัวเปนแบบอยางเร่ืองความรับผิดชอบ ตรงตอเวลา เสียสละเพื่อสวนรวม 

กระตือรือรนและทุมเทการทํางาน 
 มหาวิทยาลัยจัดทํา Corporate Social Responsibility (CSR) คือ ความรับผิดชอบตอ

สังคมและส่ิงแวดลอมท่ีเปนประโยชนแกชุมชนและแกไขปญหาของชุมชนได 
 การเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนการมีคุณธรรม จริยธรรม แกอาจารย เจาหนาท่ี

และนักศึกษาอยางจริงจัง 
ท้ังนี้ในการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยดวยการประยุกตใชหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

เพื่อใหมหาวิทยาลัยสามารถตอบสนองตอการดําเนินนโยบายไทยแลนด 4.0 ท่ีเปนยุทธศาสตร
การพัฒนาชาติ 20 ป ซ่ึงมีเปาหมายเพื่อเสริมสรางความมั่งค่ัง ม่ันคงและยั่งยืน ท้ังยังมีความสอดคลอง
กับหลักการความรับผิดชอบทางสังคมขององคกร (Corporate Social Responsibility) และทฤษฎีผูมี
สวนไดสวนเสีย (Stakeholder Theory) รวมท้ังทฤษฎีความเปนพลเมืองขององคกร (Corporate Citizenship) 
อีกดวย 
 
 
2.5  ขอมลูเบือ้งตนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ (มจพ.) 

การศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผูศึกษาวิจัยไดใชมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
พระจอมเกลาพระนครเหนือ (มจพ.) กรุงเทพมหานคร (กทม.) เปนกรณีศึกษา ขอมูลเบื้องตนของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาวิจัยมีสาระดังนี้ 
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ (มจพ.) (King Mongkut's University 
of Technology North Bangkok, KMUTNB) กอต้ังดวยความรวมมือระหวางรัฐบาลประเทศไทย หรือ
ราชอาณาจักรไทยและรัฐบาลประเทศเยอรมัน หรือสหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี เม่ือวันท่ี 19 กุมภาพันธ 
พ.ศ. 2502  มจพ. มีสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยของรัฐ พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช
มหาราช บรมนาถบพิตร รัชกาลท่ี 9 ไดพระราชทานพระปรมาภิไธย พระบาทสมเด็จพระจอมเกลา
เจาอยูหัว รัชกาลที่ 4 เปนชื่อมหาวิทยาลัย และพระราชทานพระราชลัญจกรในพระบาทสมเด็จ
พระจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลท่ี 4 เปนตราสัญลักษณของมหาวิทยาลัย ตั้งแตวันท่ี 27 ธันวาคม พ.ศ. 
2550 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือไดเปล่ียนสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ มีวัตถุประสงค: 

1. ใหการศึกษา วิจัย พัฒนา สงเสริม และใหบริการทางวิชาการดานวิทยาศาสตร 
เทคโนโลยีและวิชาการท่ีเกี่ยวของ เพื่อพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอมท่ียั่งยืน  

2. พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความใฝรู มีความสามารถในการพัฒนาเทคโนโลยีใน
แนวทางสรางสรรค มีจรรยาบรรณในวิชาชีพ คุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต
อยางมีความสุข รวมท้ังทํานุบํารุงศิลปะ วัฒนธรรม และสงเสริมเอกลักษณของชาติ 

การบริหารจัดการตามพันธกิจหลักคํานึงถึงความเปนอิสระ คลองตัว เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน โดยมุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการ เพื่อผลิตบัณฑิตท่ีคิดเปน ทําเปน และสามารถ
สรางสรรคประดิษฐกรรมสูนวัตกรรมได เพิ่มขีดความสามารถในการวิจัยและพัฒนาใหนําไปใชประโยชน
ตอสังคม พัฒนาประสิทธิภาพการใหบริการวิชาการใหมีมาตรฐานสากลรองรับกับการเปล่ียนแปลง
ทางเทคโนโลยีในภาคอุตสาหกรรมอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมการทํานุบํารุงศิลปะ วัฒนธรรม และ
สิ่งแวดลอมใหดํารงอยูอยางยั่งยืน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ตั้งอยูที่ถนนประชาราษฎร 1 
แขวงวงศสวาง เขตบางซ่ือ กรุงเทพมหานคร ไดขยายการจัดการศึกษาไปยังภูมิภาค 2 แหง คือ มจพ. 
วิทยาเขตปราจีนบุรี และ มจพ. วิทยาเขตระยอง แบงสวนงานภายในออกเปน 25 สวนงาน เปนสวน
งานจัดการศึกษา 17 สวนงาน สวนงานสนับสนุนการจัดการศึกษา 5 สวนงาน และสวนงานบริการ
วิชาการ 3 สวนงาน การแบงสวนงานในแตละพ้ืนท่ีการจัดการศึกษา มีดังนี้ 

1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร เปนศูนยกลาง
บริหารจัดการภารกิจหลักทุกดานใหดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ี
มหาวิทยาลัยกําหนด และเปนศูนยรวมของสวนงานสนับสนุนการจัดการศึกษาและสวนงานบริการ
วิชาการ มีสวนงาน ดังนี้ 
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 สวนงานจัดการศึกษา 11 แหง ไดแก คณะวิศวกรรมศาสตร คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 
คณะวิทยาศาสตรประยุกต คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมดิจิทัล คณะศิลปะศาสตรประยุกต 
คณะสถาปตยกรรมและการออกแบบ คณะพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม วิทยาลัยเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย บัณฑิตวิทยาลัยวิศวกรรมศาสตรนานาชาติสิรินธร ไทย-เยอรมัน และ
วิทยาลัยนานาชาติ  

 สวนงานสนับสนุนวิชาการ 5 แหง ไดแก สํานักงานอธิการบดี สํานักหอสมุดกลาง 
สํานักคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ สํานักวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และสถาบัน 
สหกิจศึกษาและพัฒนาส่ืออิเล็กทรอนิกส ไทย-เยอรมัน  

 สวนงานบริการวิชาการ 3 แหง ไดแก สํานักพัฒนาเทคนิคศึกษา สํานักพัฒนา
เทคโนโลยีเพื่ออุตสาหกรรม และ สถาบันนวัตกรรมเทคโนโลยีไทย-ฝร่ังเศส 

2. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ วิทยาเขตปราจีนบุรี มีสวนงาน
จัดการศึกษา 3 แหง ไดแก คณะอุตสาหกรรมเกษตร คณะเทคโนโลยีและการจัดการอุตสาหกรรม และ
คณะบริหารธุรกิจและอุตสาหกรรมบริการ และมีหนวยงานของสวนงานจาก มจพ. กทม. เพื่อให
การบริหารจัดการของวิทยาเขตดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพตามมาตรฐานของ
มหาวิทยาลัย ไดแก กองงานวิทยาเขตปราจีนบุรี สังกัด สํานักงานอธิการบดี สํานักหอสมุดกลาง มจพ. 
วิทยาเขตปราจีนบุรี และฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ วิทยาเขตปราจีนบุรี สังกัดสํานักคอมพิวเตอรและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ วิทยาเขตระยอง มีสวนงาน 
จัดการศึกษา 3 แหง ไดแก คณะวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยี คณะวิทยาศาสตร พลังงานและ
ส่ิงแวดลอม และคณะบริหารธุรกิจ และมีหนวยงานของสวนงานจาก มจพ. กทม. เพื่อใหการบริหาร
จัดการของวิทยาเขตดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพตามมาตรฐานของมหาวิทยาลัย 
ไดแก กองงานวิทยาเขตระยอง สังกัดสํานักงานอธิการบดี สํานักหอสมุดกลาง มจพ.วิทยาเขตระยอง 
และฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ วิทยาเขตระยอง สังกัดสํานักคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือมีปรัชญา “พัฒนาคน พัฒนานวัตกรรม 
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี”  มีปณิธาน “มุงม่ันท่ีจะพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความเปนเลิศ
ทางวิชาการดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และวิชาการขั้นสูงที่เกี่ยวของ ใหมีความรูคูคุณธรรม 
เพื่อเปนผูพัฒนาและสรางสรรคเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม อันกอใหเกิดการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมและ
ส่ิงแวดลอมท่ียั่งยืน”  มีพันธกิจ 4 ประการ 1. ผลิตบัณฑิตท่ีพึงประสงค  2. วิจัยและพัฒนา  3. บริการ
วิชาการแกสังคม และ 4. ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม มีวิสัยทัศน “มหาวิทยาลัยชั้นนําดาน
วิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรม เปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติ” มีอัตลักษณ “บัณฑิตท่ีคิด
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เปน ทําเปน” มีเอกลักษณ: “มจพ. คือ มหาวิทยาลัยแหงการสรางสรรคประดิษฐกรรมสูนวัตกรรม” 
และมีวัฒนธรรมองคกร 5 ประการ 1. วัฒนธรรมธรรมาภิบาล  2. วัฒนธรรมสีเขียว  3. วัฒนธรรมสากล  
4. วัฒนธรรมอัจฉริยะ และ 5. วัฒนธรรมดิจิทัล และมีคานิยม KMUTNB 4 G ไดแก Good Governance 
การบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล โปรงใส มีสวนรวม Green University การปลูกจิตสํานึก
มหาวิทยาลัยสีเขียว ใหมีความรับผิดชอบตอสังคมทั้งทางดานส่ิงแวดลอมและพลังงาน Global Integration 
การพัฒนาองคกรตามหลักปฏิบัติสากล ท้ังการปฏิบัติงาน การส่ือสาร และการอยูรวมกันกับผูอ่ืน และ 
Genius Culture การสรางวัฒนธรรมองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรูเพื่อการศึกษา งานวิจัย และ
นวัตกรรมใหความสําคัญเปนอยางยิ่งในการปลูกฝงเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรยึดถือและ
ถือปฏิบัติจนเปนกิจนิสัยในการทํางานทุกงานของทุกฝายและทุกสวนงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งวัฒนธรรม
ธรรมาภิบาล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือเปนมหาวิทยาลัยแรกและ
มหาวิทยาลัยเดียวของประเทศไทยท่ีไดรับรางวัลชมเชยองคกรโปรงใส (NACC Integrity Awards) ของ
สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ป.ป.ช.) มากท่ีสุดและติดตอกันมา
ตั้งแตป พ.ศ. 2556 เปนตนมา (จรรยา  ทองดี, 2555-2563) 

 
2.5.1  ขอมูลดานทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) ทําหนาท่ีกําหนดนโยบาย 

การกํากับดูแลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยใหเปนไปตามระเบียบ ขอบังคับ และกฎหมาย
ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ปจจุบัน มจพ. มีบุคลากรท้ังหมดจํานวน 2,515 คน 
จําแนกเปน 2 สายงาน ไดแก สายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ ประกอบดวยบุคลากร 5 ประเภท 
ไดแก ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจางประจํา พนักงานพิเศษเหมาจาง และพนักงานพิเศษ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือไดกําหนดสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) ของบุคลากรมหาวิทยาลัย เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานและพัฒนาทักษะและคุณลักษณะ
ท่ีบุคลากรทุกคนใน มจพ. จําเปนตองมีเปนพื้นฐานท่ีจะนํา มจพ. ไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืนสอดคลอง 
พรอมรองรับตอบริบทของสถานการณตางๆ ท้ังระยะใกลและระยะไกลท่ีสงผลกระทบตอการบริหาร
จัดการและการบรรลุผลตามวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว 6 ดาน (KMUTNB) ดังนี้ 1) Knowledge-Based 
Orientation ความใฝเรียนรู ซ่ึงหมายถึง การแสดงออกถึงความมุงม่ัน ความต้ังใจศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
ขาวสาร แลกเปลี่ยนเรียนรู ประสบการณในการทํางานกับผูอื่นอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถ รวมทั้งทักษะการทํางานของตนเอง ใหเปนประโยชนตอตนเอง เพื่อนรวมงานและ
มหาวิทยาลัยโดยรวม 2) Morality and Integrity คุณธรรมและความซ่ือสัตย ซ่ึงหมายถึง การปฏิบัติ
หนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต โปรงใส เปนธรรม มีจิตสํานึก และจริยธรรมในวิชาชีพของตนเอง
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เพ่ือความเท่ียงตรง เกิดความยุติธรรมแกทุกฝาย โดยมุงประโยชนขององคกรและประเทศชาติมากกวา
ประโยชนสวนตน ตลอดจนปฏิบัติตนตามนโยบาย ขอบังคับ กฎ ระเบียบ จรรยาบรรณโดยเครงครัด 
3) Ultimate Determination ความมุงม่ันใหเกิดผลสําเร็จของงาน ซ่ึงหมายถึง ความต้ังใจแนวแนท่ีจะ
ใชความรูความสามารถในการทํางานใหบรรลุ เปาหมายตามตัวช้ีวัดท่ีกําหนดหรือเกินมาตรฐานท่ีมีอยู 
โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธ์ิท่ีสวนงาน 
หรือมหาวิทยาลัยกําหนดขึ้น 4. Team Work การทํางานเปนทีม ซ่ึงหมายถึง ความยินดีท่ีจะรวมปฏิบัติงาน
กับผูอ่ืน โดยการใหเกียรติและยอมรับในคุณคาของผูอ่ืนไมเอาตัวเองเปนศูนยกลาง ตลอดจนมีทักษะ
ในการประสานงาน ท่ีดีเพื่อสรางสัมพันธภาพอันดีใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายของหนวยงานและมหาวิทยาลัย 5. Notice of Organization จิตสํานึกองคกร ซ่ึงหมายถึง สํานึก
ความเปนเจาของ ถือวามหาวิทยาลัย ซึ่งเปนที่ทํางานนั้นเสมือนเปนบานหลังที่สองที่ทุกคนมี
ความจงรักภักดี มีความเสียสละในการปฏิบัติงาน เพื่อมหาวิทยาลัย ตลอดจนทํานุบํารุงมหาวิทยาลัย 
และเผยแพรช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 6. Based on Continuous Improvement การพัฒนางานอยางตอเนื่อง 
ซ่ึงหมายถึง มุงม่ันในการพัฒนา และปรับปรุงการทํางานของตนใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง ดวยการนํา
เทคโนโลยี วิทยาการสมัยใหม หรือเสนอวิธีปฏิบัติงานใหม ๆ โดยใชเวลาหรือทรัพยากรที่มีอยูอยาง
ประหยัด เกิดความคุมคาและประโยชนสูงสุด นอกจากน้ี มจพ. ยังไดกําหนดสมรรถนะทางการบริหาร 
(Managerial Competency) ของผูบริหารมหาวิทยาลัย เพื่อประเมินผลการปฏิบัติหนาที่และพัฒนา
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเปนคุณลักษณะรวมของตําแหนงประเภทอํานวยการและประเภท
บริหาร เพ่ือสรางความเปนผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ไว 6 ดาน (LEADER) ดังนี้ 1) Leadership 
Skills Management การบริหารทักษะความเปนผูนํา หมายถึง มีทักษะความเปนผูนําท่ีมีความสามารถ
ในการตัดสินใจและสรางทีมงานได โดยมีความรับผิดชอบในผลงานท่ีเกิดข้ึนของทีมงาน นําเสนอ
ความคิดเห็นท่ีสมาชิกในทีมใหการยอมรับ รวมท้ังสามารถกระตุนใหทีมงานรวมแสดงความคิดเห็น 
ตลอดจนมีการติดตาม ประเมินผลการทํางานและแกไขความขัดแยงได 2) Executive Strategic Vision 
วิสัยทัศนเชิงกลยุทธ หมายถึงการดําเนินการใหตอบสนองตอวิสัยทัศนและเปาหมายของมหาวิทยาลัย 
โดยสามารถวางแผนและปรับเปล่ียนแผนงาน ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานไดตรงตามแผนกลยุทธ
ท่ีกําหนดข้ึน ตลอดจนกระตุนและผลักดันใหสมาชิกในทีมนําเสนอแนวทางการทํางานเพื่อบรรลุและ
สนองตอวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย 3) Accomplished Change Management การบริหารการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง ความเขาใจและยอมรับในการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  ท่ีเกิดข้ึน และปรับตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลง
ของสถานการณท้ังภายนอกและภายในมหาวิทยาลัย รวมท้ังการใหความรวมมือและสนับสนุนใหผูอ่ืน
เขาใจและเต็มใจท่ีจะใหความรวมมือตอการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น เพื่อใหมหาวิทยาลัยอยูรอดและ
เจริญกาวหนาตอไป 4) Dynamic Creativity Management การบริหารความคิดสรางสรรค หมายถึง 
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ความสามารถในการสรางกระบวนการทางความคิด เพื่อนําไปสูการพัฒนารูปแบบและวิธีการทํางาน 
เพ่ือใหบรรลุภารกิจขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 5. Effective Staff Development ทักษะการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การพัฒนาทักษะความรูความสามารถ รวมทั้งศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา
อยางตอเนื่อง ตลอดจนการกําหนดรูปแบบ หรือแนวทาง หรือระบบงานท่ีจะสงเสริมและสนับสนุน
การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 6. Risk Management การบริหาร
ความเส่ียง หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะหหรือคาดการณ และประเมินความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึน
รวมท้ังการกําหนดนโยบาย แผน และกลยุทธในการดําเนินงาน และมีการดําเนินงานบริหารความเส่ียง 
เพื่อเตรียมความพรอมและปองกันความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

มจพ. ยังไดกําหนดจรรยาบรรณบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
ซ่ึงเปนประมวลความประพฤติท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดข้ึน เพื่อรักษาและสงเสริมกิตติคุณ ช่ือเสียงและ
ฐานะของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย ใหบุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการใชเปน
หลักประพฤติปฏิบัติในการกํากับดูแลตนเอง ใหประพฤติดีประพฤติชอบและอยูในกรอบของศีลธรรม
อันดี ปฏิบัติดี มีความสํานึกในหนาท่ี ปฏิบัติหนาท่ีไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนควบคูไปกับ
ความมีคุณธรรมและจริยธรรม รักษาและสงเสริมเกียรติคุณ ช่ือเสียงใหเปนท่ีเช่ือถือศรัทธาแกบุคคล
ท้ังหลายในฐานะประกอบวิชาชีพอาจารย และวิชาชีพตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือไดปรับปรุงแผนพัฒนามหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ระยะกลางแผน (พ.ศ. 2562-2564) โดยมีประเด็นยุทธศาสตร 
เปาประสงคและกลยุทธ ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีสาระสําคัญสัมพันธกับ
การศึกษาวิจัย เร่ือง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและ
แขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (กองแผนงาน มจพ., 2562) ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 บริหารจัดการเชิงรุกอยางมีประสิทธิภาพ  
เปาประสงคท่ี 1.1 ระบบบริหารองคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
กลยุทธท่ี 1. สงเสริมและสนับสนุนใหมีระบบและกลไกในการบริหารจัดการองคกรและ

ติดตามใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล 
เปาประสงคท่ี 1.2 บุคลากรมีความรูความสามารถและทํางานอยางมีความสุขและมี

สภาพแวดลอมท่ีดี  
กลยุทธท่ี 2. สงเสริมและสนับสนุนใหมีระบบกลไกในการพัฒนาบุคลากรและติดตาม

การดําเนินงานของบุคลากรอยางตอเนื่อง  
กลยุทธท่ี 3. สงเสริมและพัฒนาประสิทธิภาพการใหบริการบุคลากร 
เปาประสงคท่ี 1.3 มหาวิทยาลัยเปนองคกรแหงการเรียนรู  
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กลยุทธท่ี 4. สนับสนุนใหบุคลากรนําประสบการณและความรูท่ีไดรับจากการแลกเปล่ียน
เรียนรูไปประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง   

กลยุทธท่ี 5. สงเสริมการสรางและแลกเปล่ียนองคความรูระดับหนวยงาน  
เปาประสงคท่ี 1.4 เปนมหาวทิยาลัยท่ีมีระบบขอมูลสารสนเทศท่ีมีคุณภาพ  
กลยุทธท่ี 6. พัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารงานและการบูรณาการขอมูลในดาน

ตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยผานโครงการบริหารจัดการดวยหลักธรรมาภิบาล โครงการพัฒนาระบบ
สารสนเทศบุคลากร (UPIS) โครงการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรดานการใหบริการ โครงการระบบ
พี่เล้ียงสนับสนุนการกําหนดระดับตําแหนงสูงข้ึน โครงการถายทอดองคความรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานจากผูเกษียณอายุราชการ และโครงการวันแลกเปล่ียนเรียนรู (KM Sharing Day) 

กลยุทธท่ี 8. พัฒนาคนและระบบเพ่ือสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบ
สหวิทยาการท่ีตอบสนองเครือขายทางวิชาการ และวิจัยพัฒนาจากหลากหลายหนวยงาน 

กลยุทธท่ี 9. พัฒนาอาจารยผูสอนและกระบวนการเพ่ือสนับสนุนการเรียนการสอนใน
รูปแบบสากลที่มุงเนนผลลัพธการเรียนรู  

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 เสริมสรางศักยภาพงานบริการวิชาการใหมีความเขมแข็งและ
เปนท่ียอมรับ  

เปาประสงคท่ี 4.1 ผูรับบริการใหการยอมรับในศักยภาพการใหบริการของมหาวิทยาลัย 
กลยุทธท่ี 10. เพิ่มและพัฒนาศักยภาพบุคลากรและเครื่องมืออุปกรณในการบริการวิชาการ

ใหมีคุณภาพ ผานโครงการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานดานบริการวิชาการ และโครงการเพิ่มพูนทักษะ
เฉพาะทางใหแกบุคลากรท่ีใหบริการวิชาการ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 5 สงเสริมศิลปะ วัฒนธรรม คุณธรรม และจริยธรรม  
เปาประสงคท่ี 5.1 มหาวิทยาลัยมีวัฒนธรรมธรรมาภิบาล  
กลยุทธท่ี 11 สงเสริมใหมีการสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาลใน

การเรียนการสอนของแตละวิชา  
กลยุทธท่ี 12 สนับสนุนการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล

ใหแกนักศึกษาและบุคลากร  
เปาประสงคท่ี 5.3 มหาวิทยาลัยมีวัฒนธรรมดิจิทัล  
กลยุทธท่ี 13. สงเสริมใหมีการใชงานเทคโนโลยีดิจิทัลเพือ่การปฏิบัติงาน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือไดจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ปงบประมาณ พ.ศ.2562-2564 
(กองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย มจพ., 2562) โดยมุงม่ันพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
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ใหมีศักยภาพสูงยิ่งข้ึนอยางตอเนื่อง เพื่อใหทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมีความรู ความสามารถ 
และมีสมรรถนะท่ีสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพสูง 
สามารถสรางสรรคประดิษฐกรรมสูนวัตกรรมในทุกภารกิจได เนื่องดวยตระหนักวา “ทรัพยากรบุคคล” 
เปนกําลังสําคัญยิ่งตอการพัฒนามหาวิทยาลัยใหบรรลุตามวิสัยทัศนท่ีกําหนดไววา “เปนมหาวิทยาลัย
ช้ันนําดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและ นวัตกรรม เปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติ”  

ดังนั้นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือจึงไดจัดทําแผนยุทธศาสตร
การบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2562-2564 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อกําหนดยุทธศาสตร
การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยใหเช่ือมโยงกับนโยบาย ทิศทางและแผนงานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย ท้ังนี้จึงไดดําเนินการตามแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
ฉบับที่ 12 ระยะกลางแผน (พ.ศ. 2562-2564) ซึ่งเปนแผนแมบทของมหาวิทยาลัยที่มีการทบทวน 
เปาประสงค ตัวช้ีวัด และกลยุทธใหสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน และแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
ชาติท่ีมุงเนนการพัฒนาไปสู Thailand 4.0 ท้ังยังไดจัดโครงการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการสําหรับ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคล เม่ือวันท่ี 28 กุมภาพันธ 2562 และวันท่ี 1-2 มีนาคม 
2562 เพ่ือถายทอดนโยบายและแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 2562-2564 
ใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคลมีความรู ความเขาใจและรวมกันระดมความคิดเห็น
ในการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหแผนยุทธศาสตรการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

 
2.5.2  นโยบายการบริหารและการจัดการทรัพยากรบุคคล  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ไดกําหนดนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ พ.ศ. 2562-2564 โดยคณะกรรมการนโยบายและแผนไดใหความเห็นชอบ
เม่ือวันท่ี 19 พฤศจิกายน 2561 และคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) 
ไดใหความเห็นชอบเม่ือวันท่ี 14 มกราคม 2562 การจัดทํานโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562-2564 มีนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 7 ขอ และมาตรการ 23 ขอ ดังนี้ 

นโยบายท่ี 1 การวางแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัยเพื่อรองรับการเขาสูสังคมดิจิทัล ผาน 3 มาตรการ ดังนี้ 1. มีการจัดทํา
แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใหทุกภาคสวนท่ีเกี่ยวของมีสวนรวมในการดําเนินการ 
2. มีการดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กําหนด 3. มีการติดตามและ
ประเมินผลการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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นโยบายท่ี 2  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสามารถและประสบการณ
ท่ีมีคุณภาพ เหมาะสมกับตําแหนงทุกระดับดวยหลักธรรมาภิบาล ผาน 4 มาตรการ ดังนี้ 1. ดําเนินการ
สรรหาผูบริหารท่ีมีความรูความสามารถมีประสบการณมีคุณธรรม จริยธรรมและ มีสมรรถนะทาง 
การบริหารท่ีสามารถบริหารจัดการองคกรตามหลักธรรมาภิบาลได 2. คัดเลือกบุคลากรสายวิชาการ
ท่ีมีความรูความสามารถมีทัศนคติท่ีดีตอการถายทอดหลักวิชาการ ดวยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย และสามารถ
สรางสรรคผลงานวิชาการและนวัตกรรมที่นําไปใช ประโยชนตอสังคมได 3. คัดเลือกบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงาน มีทัศนคติท่ีดีตองานบริการ
และสามารถนําความรูทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศมาพัฒนางานท่ีรับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึนได 4. พัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกใหมีประสิทธิภาพและโปรงใสตรวจสอบได  

นโยบายที่ 3  การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะและมีทัศนคติท่ีดีตองานและองคกร 
ผาน 6 มาตรการ ดังนี้ 1. กําหนดแผนการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรลวงหนารายปเพื่อใหสวนงาน
ไดวางแผนการเตรียมบุคลากรเขารับการพัฒนา 2. พัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะวิชาชีพให
บุคลากรใหมทุกสายงาน 3. พัฒนาสมรรถนะทางการบริหารใหบุคลากรเพ่ือเสริมสรางความเขมแข็ง
ขององคกรในการสืบทอดตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน 4. สงเสริมใหบุคลากรทุกสายงานมีโอกาสไดรับการ
เพิ่มพูนความรูความชํานาญงานเฉพาะทางในหนาท่ีท้ังภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 5. สงเสริม
และเรงรัดใหบุคลากรมีความกาวหนาในสายงานทุกตําแหนง 6. สงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรู
ดวยตนเองโดยผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

นโยบายที่ 4  การประเมินผลการปฏิบัติงานดวยความเปนธรรมและโปรงใส ผาน 2 
มาตรการ ดังนี้ 1. พัฒนาหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจนและเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน ใหมีความเปนธรรมและตรวจสอบได และ 2. สรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานใหบุคลากรอยางท่ัวถึง 

นโยบายท่ี 5 การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยไปสูสังคมแหงการเรียนรู ผาน 4 มาตรการ 
ดังนี้ 1. สงเสริมการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความชํานาญงาน ใหสามารถนําความรูและประสบการณ
มาแลกเปลี่ยนเรียนรูได 2. สนับสนุนใหทุกหนวยงานจัดเวทีการแลกเปล่ียนเรียนรูภายในองคกร 
3. สงเสริมใหบุคลากรนําประสบการณและความรูท่ีไดรับจากการแลกเปล่ียนเรียนรูไปประยุกตใชใน
การปฏิบัติงานไดจริง 4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือการสะสม องคความรูท่ีแลกเปล่ียน
เรียนรูใหสามารถ เขาถึงไดงาย 

นโยบายท่ี 6 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารบุคคลใหมีประสิทธิภาพ ผาน 
2 มาตรการ ดังนี้ 1. พัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลากรใหสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานและสามารถ
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เช่ือมโยงกับฐานขอมูลอ่ืนท่ีเกี่ยวของไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 2. พัฒนาเว็บไซตของกองบริหารและ
จัดการทรัพยากรมนุษยใหสามารถเขาถึงไดงายและมีขอมูลท่ีถูกตองทันสมัยเปนปจจุบัน  

นโยบายท่ี 7  การเสริมสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางานใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุข 
ผาน 2 มาตรการ ดังนี้ 1. จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนใหบุคลากรมีความมั่นคงในอาชีพและ
มีคุณภาพชีวิตท่ีดี และ 2. สงเสริมการพัฒนาสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือยังไดจัดทําแผนยุทธศาสตร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) ใหสอดรับและ
ตอบสนองตอแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป ของรัฐบาล และแผนยุทธศาสตรการจัดการศึกษาอุดมศึกษา 
ของกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม ตามท่ีรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
มาตรา 65 กําหนดใหรัฐจัดใหมียุทธศาสตรชาติเปนเปาหมายการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน ตามหลัก
ธรรมาภิบาลเพื่อใชเปนกรอบในการจัดทําแผนตาง ๆ ใหสอดคลองและบูรณาการกันเพ่ือใหเกิดเปน
พลังผลักดันรวมกันไปสูเปาหมายดังกลาว และเพื่อใหประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน “ประเทศไทยมี
ความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
โดยทุกสวนราชการตองดําเนินการบริหารงาน ภายใตกรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป ซ่ึงเปนเปาหมาย
การพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน (กองแผนงาน มจพ., 2562)  

แผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 
2561-2580) ไดจัดทําข้ึนในชวงท่ีมีบริบทแวดลอมสงผลกระทบตอความทาทายที่มหาวิทยาลัยตอง
เผชิญท้ังในปจจุบันและอนาคต กอปรกับประเทศไทยมีแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) 
และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) แผนอุดมศึกษาระยะยาว 
20 ป (พ.ศ. 2561-2580) นโยบาย Thailand 4.0 และปจจัยตาง ๆ ท่ีมีผลตอการเปล่ียนแปลงของสังคม 
เชน เปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (SDGs) ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การเปล่ียนแปลง
โครงสรางประชากรไทยและสังคมโลก การปฏิรูประบบการอุดมศึกษา ทักษะในศตวรรษที่ 21 
แผนการขับเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศใน 10 กลุมอุตสาหกรรมอนาคต และการพัฒนาเชิงพื้นท่ี
ของโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ผลกระทบเหลานี้สงผลใหมหาวิทยาลัย
ตองปรับตัวรองรับการทํางานท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว รวมท้ังเพิ่มขีดความสามารถของแตละ
วิทยาเขตใหมีความโดดเดน ตลอดจนใหความสําคัญตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของมหาวิทยาลัย
ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมกับสภาวการณที่คาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคต มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือจึงไดดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ ระยะ 20 ปข้ึน แผนดังกลาวนี้เกิดจากหลักการความมีสวนรวมจากทุก
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ภาคสวนภายในมหาวิทยาลัย ผานกระบวนการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 2 คร้ัง คร้ังท่ี 1 การสัมมนาระดับ 
ผูบริหารระดับสูง ตั้งแตกรรมการสภามหาวิทยาลัย กรรมการสงเสริมและพัฒนากิจการมหาวิทยาลัย 
อธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี ท่ีปรึกษาอธิการบดี และ คณะกรรมการดาํเนนิการจัดสัมมนา
และจัดทําแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ระยะ 20 ป และคร้ังท่ี 2 
การสัมมนาระดับ ผูบริหารมหาวิทยาลัยตั้งแตอธิการบดี ท่ีปรึกษาอธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี 
คณบดี/ผูอํานวยการ รองคณบดี/รองผูอํานวยการ ท่ีปฏิบัติงานทางดานการบริหาร ดานการวางแผน 
ดานวิชาการและดานวิจัย ผลการสัมมนาไดผานกระบวนการพิจารณากล่ันกรองจากคณะกรรมการ
ดําเนินการจัดสัมมนาและจัดทําแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยฯ ระยะ 20 ป และคณะกรรมการนโยบาย
และแผนที่เกี่ยวของโดยตรงอยางครบถวนสมบูรณจนไดแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ ระยะ 20 ปท่ีมีทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัยอยางชัดเจน สอดคลองกับ
เปาหมายการพัฒนาประเทศในระยะยาวและผลักดันใหมหาวิทยาลัยไปสูความเปนเลิศตามวิสัยทัศน 
“มหาวิทยาลัยชั้นนําดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม เปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติ” 
อยางแทจริง 

แผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 
2561-2580) นี้เปนแผนแมบทท่ีมุงสูเปาหมายการพัฒนา มหาวิทยาลัยระยะยาว ท่ีใหความสําคัญและ
มุงเนนการพัฒนามหาวิทยาลัยท้ัง 3 วิทยาเขตไปสู “ความเปนผูนําองคกรดานความรวมมือกับ
ภาคอุตสาหกรรม (Leader in University Industry Cooperation)” ผานยุทธศาสตรเพื่อความเปนเลิศ 
4 ยุทธศาสตร และสอดคลองตอเปาหมายการพัฒนาประเทศระยะยาว ตามแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) แผนอุดมศึกษาระยะยาว 20 ป 
(พ.ศ. 2561-2580) และ นโยบายตาง ๆ ที่สําคัญของประเทศ รวมท้ังสภาวการณและบริบทภายนอกท่ี
มีการเปล่ียนแปลงไปของสังคมไทยและสังคมโลกท่ีสงผลกระทบท้ังโดยตรงและโดยออมตอมหาวิทยาลัย 
และความทาทายตาง ๆ ท่ีมหาวิทยาลัยตองเผชิญท้ังในปจจุบันและในอนาคต  

มจพ. ไดนํากรอบแผนยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย ระยะ 20 ป ท่ีเปนแผนการพัฒนา
ระยะยาวของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนามหาวิทยาลัยทั้ง 3 วิทยาเขต และการพัฒนาภาพรวมดวย
การกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาไปสูความเปนเลิศใน 4 ยุทธศาสตร การบรรลุเปาหมายสูความเปน
เลิศตามยุทธศาสตรท้ัง 4 ดานนี้มีความทาทายและตองอาศัยการวางแผนและระบบกลไกการ ขับเคล่ือนท่ี
เปนรูปธรรม รวมท้ังความเขาใจความกลมเกลียวสามัคคีกันของมหาวิทยาลัยท่ีจะนําไปสูเปาหมายที่
มุงหวังไวรวมกัน แผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ระยะ 20 ปฉบับนี้
ไดกําหนดยุทธศาสตรสูความเปนเลิศ 4 ดาน ไดแก 1. ดานความเปนเลิศดานการจัดการศึกษา (Academic 
Excellence) 2. ดานความเปนเลิศดานการวิจัย สรางสรรคประดิษฐกรรมและนวัตกรรม (Research, 
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Invention & Innovation Excellence) 3. ดานความเปนเลิศดานบริการวิชาการ (Academic Service 
Excellence) และ 4. ดานความเปนเลิศดานการจัดการ (Management Excellence) ซ่ึงมีสาระสําคัญท่ีมี
ความสัมพันธกับการศึกษาวิจัย เร่ือง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ดังนี้ 

 ยุทธศาสตรสูความเปนเลิศดานการวิจัย สรางสรรคประดิษฐกรรมและนวัตกรรม 
(Research, Invention & Innovation Excellence) ผาน 3 เปาประสงค ดังนี้ 1. วิจัยเพื่อความเปนเลิศเชิง
วิชาการ 2. วจิยัเพ่ือความเปนเลิศเชิงสรางสรรคนวัตกรรม 3. วิจัยเพื่อความเปนเลิศเพื่อตอบสนอง
ความตองการของภาคอุตสาหกรรม ชุมชนและสังคม ดวย 7 กลยุทธ ดงันี้  

1. สงเสริมทักษะและองคความรูของอาจารยในดานการตีพิมพผลงานทางวิชาการและ
สิทธิบัตร  

2. สงเสริมแรงจูงใจของอาจารยในดานการตีพมิพผลงานทางวิชาการและสิทธิบัตร  
3. สงเสริมการเผยแพรชื่อเสียงดานงานวิจัยและนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยไปยัง

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ  
4. พัฒนาระบบการจัดการและบริหารภาระงานสนับสนุนงานวิจัยและบุคลากรเพ่ือให

การวิจัยดําเนินไดอยางคลองตัวมากข้ึน  
5. สงเสริมการทํางานรวมกันของกลุมอาจารยในงานวิจัยเพื่อสรางโอกาสในการไดรับ

การคัดเลือกจากแหลงทุน  
6. สงเสริมแนวทางเชิงรุกในการสรางเครือขายกับภาคอุตสาหกรรมเพื่อตอบสนอง

การสรางงานวิจัยและนวัตกรรมท่ีมีผลกระทบตอการพัฒนาประเทศ  
7. สงเสริมระเบียบและการจัดการในการใชประโยชนทรัพยสินทางปญญาท่ีเกิดจาก

งานวิจัย 
 ยุทธศาสตรสูความเปนเลิศดานบริการวิชาการ (Academic Service Excellence) 

ผาน 3 เปาประสงค ดังนี้ 1. พึ่งพาตนเองดวยการหารายไดท้ังในรูปของคาใชจาย (In Cash) และในรูป
ของมูลคา (In Kind) จากงานบริการวิชาการ 2. มีระบบนิเวศ (Ecosystem) การบริการวิชาการท่ีสอดคลอง
กับความตองการ และ 3. เปนองคกรที่มีภาพลักษณ (Branding) ท่ีไดรับความเช่ือถือ เช่ือม่ันจากหนวยงาน
ภายนอกมหาวิทยาลัย ดวย 10 กลยุทธ ดังนี้  

1. สงเสริมใหมีหนวยงานกลางของมหาวิทยาลัยมีระบบนิเวศ (Ecosystem) ดานการบริการ
วิชาการ  

2. สงเสริมใหมีระบบฐานขอมูลความเช่ียวชาญของบุคลากรและความพรอมดานเคร่ืองมือ 
อุปกรณ และสถานท่ีเพื่องานบริการวิชาการ  
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3. พัฒนาโครงสรางการบริหารบุคลากร เพื่อรองรับการใหบริการวิชาการ  
4. พัฒนาแนวปฏิบัติภายในของมหาวิทยาลัยใหเอ้ือตองานบริการวิชาการ เพื่อใหสามารถ

แขงขันกับหนวยงานภายนอกได  
5. สงเสริมใหมีหลักสูตรฝกอบรมที่สามารถเทียบโอนหนวยกิตไปยังหลักสูตรการเรียน

การสอนได  
6. สรางแบรนดทางการตลาด (Marketing Brand) และภาพลักษณองคกร (Corporate 

Image) เพื่อการประชาสัมพันธงานบริการวิชาการ  
7. สงเสริมงานบริการวิชาการสูชุมชนและสังคมเพื่อสงเสริมภาพลักษณของมหาวิทยาลัย  
8. สงเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อรองรับงานบริการวิชาการอยางยั่งยืน

ดวยการปลูกจิตสํานึกรักองคกร  
9. สงเสริมใหเกดิความรวมมือระหวางสวนงานและวิทยาเขตในการบริการวิชาการ  
10. สงเสริมแนวทางเชิงรุกในการสรางเครือขายกับภาครัฐ ภาคเอกชน ชุมชนและสังคม

เพื่อตอบสนองการสรางงานบริการวิชาการท่ียั่งยืน 
 ยุทธศาสตรสูความเปนเลิศดานการจัดการ (Management Excellence) ผาน 4 

เปาประสงค ดังนี้  
1. พัฒนาบุคลากรใหมีคุณลักษณะเฉพาะ (SMART People) โดยบุคลากรไดรับการพัฒนา

ตามสมรรถนะ (Re-skills/Up-skills/New-skills) มีความสามารถใชภาษาตางประเทศในการส่ือสาร
ไดตามเกณฑท่ีกําหนด และมีสามารถใชเทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบัติงานได  

2. เปนมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital University) ดวยบริการ/นวัตกรรมบริการระดับ
มหาวิทยาลัยแกบุคลากรหรือนักศึกษาท่ีใหบริการผาน Mobile หรือ Smart Device มีความพึงพอใจใน
การใชงานระบบสารสนเทศของมหาวิทยาลัย มีกระบวนการภายในของมหาวิทยาลัยท่ีมีการเปล่ียนผาน
ไปสูรูปแบบดจิิทัล และสวนงานมีสวนรวมในการใชระบบดิจิทัลกลางของมหาวิทยาลัย  

3. ระบบบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ และรองรับการเปล่ียนแปลง ผานการสงเสริม
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับระเบียบขอบังคับประกาศท่ีเกี่ยวของกับมหาวิทยาลัย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหไดรับรูและเขาใจเกี่ยวกับระเบียบ ขอบังคับ ประกาศท่ีเกี่ยวของกับ
มหาวิทยาลัย การไดรับการรับรองมาตรฐานสากล ดานการบริหารจัดการ ผลงานและกิจกรรมของ
มหาวิทยาลัยท่ีสรางช่ือเสียงและไดรับการประชาสัมพันธจากหนวยงานภายนอก  

4. เปนมหาวิทยาลัยท่ีมีการจัดการสภาพแวดลอมและส่ิงอํานวยความสะดวกเพ่ือการ
พัฒนาที่ยั่งยืน โดยการไดรับการรับรองมาตรฐานสากล ดานการจัดการส่ิงแวดลอม และสํานักงาน  
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สีเขียว (Green Office) และมีความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานและ
ความปลอดภัย ดวย 10 กลยุทธ ดังนี้  

 มุงสูการรับรองมาตรฐานสากลในระบบบริการ บริหารจัดการและ
การจัดการส่ิงแวดลอม  

 สงเสริมบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสาและจิตสํานึกการรัก
องคกร  

 พัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อสนับสนุนพันธกิจของมหาวิทยาลัย และ
สรางฐานขอมูลกลาง (Big Data) เพื่อประกอบการตัดสินใจ  

 สงเสริมและสนับสนุนการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานอยาง
ตอเนื่อง จนเกิดเปนวัฒนธรรม  

 สรางเสถียรภาพและความมั่นคงทางการเงินการคลังโดยอาศัยภาค 
อุตสาหกรรมและหนวยงานท่ีเกี่ยวของเปนฐาน และบริหารสินทรัพยใหคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด  

 สงเสริมใหบุคลากรมีความรูความเขาใจระเบียบและขอบังคับของ
มหาวิทยาลัย  

 สรางตนแบบการบริหารจัดการสภาพแวดลอมภายในมหาวิทยาลัย  
 ปรับปรุงสภาพแวดลอมและบรรยากาศท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน  
 สงเสริมการประชาสัมพันธภาพลักษณองคกรเชิงรุก  
 สรางกลไกเพือ่เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

จากเอกสาร ขอมูล แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยท้ัง 5 หัวขอ ไดแก 1) การพัฒนาบุคลากร
และองคกร 2) ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 3) องคกรแหงความสุข 4) การศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ
การนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรและองคกร และ 5) ขอมูลเบ้ืองตน
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ (มจพ.) ดังกลาวท้ังหมดขางตนท่ี ผูศึกษาวิจัย
นํามาผสมผสานและบูรณาการเปนแนวทางและกรอบความคิดในการศึกษาวิจัย เร่ืองกลยุทธการพัฒนา
บุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
การศึกษาวิจัย เร่ือง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและ
แขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Strategies for Sustainable Development of Personnel and the 
University in the Changing and Competitive Age with Sufficiency Economy Philosophy) นั้น 

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนหลักคิดเชิงระบบ ท่ีทุกองคประกอบตางมีความสัมพันธ
เช่ือมโยงกัน เพื่อนําไปสูผลลัพธท่ีคาดหวังหรือท่ีกําหนดไว (Envisaged Outcomes) หลักคิดเชิงระบบ
ของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนอมนํามาปรับประยุกตใชกับกระบวนการตัดสินใจในการบริหาร 
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การจัดการ และการดําเนินการภารกิจท้ังหลายไดทุกระดับท้ังระดับบุคคล ระดับองคกร ระดับชุมชน 
ระดับสังคม และระดับประเทศ ดังนั้นผูศึกษาวิจัยจึงไดนอมนํามาศึกษาวิจัย เร่ืองกลยุทธการพัฒนา
บุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
โดยใชมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร (มจพ. กทม.) เปน
กรณีศึกษา โดยมีองคประกอบของหลักคิดเชิงระบบของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ท่ีสามารถนอมนํามาใช
ในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือในยุคการเปล่ียนแปลง
และแขงขัน เพื่อนําไปสูผลลัพธท่ีคาดหวังหรือที่กําหนดไว (Envisaged Outcomes) คือความมั่นคงยั่งยืน
ในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันของมหาวิทยาลัย ไดแก ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) 
ผลผลิต (Output) และผลลัพธ (Outcome) ซ่ึงมีสาระสําคัญ ดังนี้ 

 ปจจัยนําเขา (Input) เปนตัวแปรท่ีระบุถึงสถานะเพ่ือใหเขาใจวา มจพ./สวนงาน คือ
ใคร (Who KMUTNB is) ซ่ึงหมายถึง 21 สวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
กรุงเทพมหานคร (มจพ. กทม.) และมีการกําหนดเงื่อนไข 2 เง่ือนไข คือ เง่ือนไขคุณธรรม ท่ีเปนพื้นฐาน
ของกระบวนการตัดสินใจในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย/สวนงาน ไดแก หลักธรรมาภิบาล 
วัฒนธรรมองคกร มจพ. คานิยม KMUTNB 4 G และจรรยาบรรณ มจพ. และเง่ือนไขความรู ในการนี้ 
มจพ. จําเปนตองรูอะไรบาง (What KMUTNB know) ท่ีจําเปนสําหรับการตัดสินใจบนฐานของความรอบรู
ท่ีมากเพียงพอในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย/สวนงาน ไดแก กฎ ระเบียบ ขอบังคับ สมรรถนะ
หลัก สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะวิชาชีพ ความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง และความกาวหนา
ทางวิชาชีพ เง่ือนไขคุณธรรมและเง่ือนไขความรูเปนปจจัยนําเขาท่ีมีความสําคัญในการประยุกตใช
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในกระบวนการตัดสินใจ และการเขาสูกระบวนการ (Process) ซ่ึงเช่ือมโยงกัน 
และมีการกําหนดหลักคิด 3 หวง ซ่ึงประกอบดวย หลักความมีเหตุมีผล ไดแก การบริหารจัดการใน
การพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และการพัฒนา มจพ./สวนงานอยางสมเหตุสมผลไมสุดโตงไปในทางใด
ทางหนึ่ง ไมมากเกินไปหรือนอยเกินไป หลักความพอประมาณ ไดแก งบประมาณ ประโยชนท่ีจะไดรับ 
ผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน การเปรียบเทียบทางเลือก ความถูกตอง และการจัดการกับผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน
ในการดําเนินการพัฒนาบุคลากรและ มจพ. และหลักความมีภูมิคุมกันท่ีดี ไดแก ตระหนักถึงความเส่ียง 
มีความรอบคอบ ระมัดระวัง การบริหารจัดการความเสี่ยงอยางเปนระบบในการตัดสินใจ (How 
KMUTNB decide) ในการพัฒนาบุคลากรและมจพ./สวนงาน ที่จะสะทอนไปสูพฤติกรรม (How 
KMUTNB behave) การดําเนินการ ซ่ึงจะแสดงออกมาจากกระบวนการตัดสินใจท่ีเปนระบบท่ีจะสงผล
กอใหเกิดผลผลิตท่ีสามารถวัดได (Measurable Outputs) อันจะนําไปสูผลลัพธตามท่ี มจพ./สวนงาน
คาดหวัง/กําหนดไว (Envisaged Outcomes)  
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 กระบวนการ (Process) การประยุกตใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในกระบวนการ
ตัดสินใจในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. เกี่ยวของกับ 2 ข้ันตอนสําคัญ 
ซ่ึงประกอบดวย กระบวนการตัดสินใจในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. 
ดวยกรอบแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (How KMUTNB decide) และการดําเนินการในการพัฒนา
บุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. ตามการตัดสินใจดวยกรอบแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง (How KMUTNB behave) 

การตัดสินใจในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. ดวยกรอบ
แนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ประกอบดวย 3 หวงหลัก ดังนี้  

1. ความมีเหตุมีผล หมายถึง การตัดสินใจในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา 
มจพ./สวนงาน มจพ. ดวยหลักเหตุและผล โดยคํานึงถึงงบประมาณและประโยชน รวมท้ังผลกระทบ
ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนจากกระบวนการตัดสินใจ และการเปรียบเทียบทางเลือกเพื่อการพิจารณาการตัดสินใจ
ดวยความมีเหตุมีผล ซ่ึงจะทําใหการตัดสินใจในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และ มจพ./สวนงาน
อยูบนพื้นฐานของความถูกตองและการเตรียมพรอมเพื่อการจัดการกับผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน
ในระยะใกลและระยะไกลดวย  

2. ความพอประมาณ หมายถึง การคํานึงถึงศักยภาพของ มจพ./สวนงาน มจพ. ใน
การบริหารจัดการในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. อยางสมดุลทุกดาน
ท่ีไมมากเกินไปหรือนอยเกินไป ท้ังนี้เพื่อไมใหเปนภาระและไมใหสูญเสียโอกาสในการดําเนินการ
ในมิติอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ 

3. การมีภูมิคุมกันในตัวท่ีดี หมายถึง กระบวนการตัดสินใจในการพัฒนาบุคลากรของ 
มจพ. และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. ที่ตระหนักถึงความเสี่ยง มีความรอบคอบ ระมัดระวัง 
โดยการบริหารจัดการความเส่ียงอยางเปนระบบ และพิจารณาความเส่ียงในระดับมหาวิทยาลัย/สวนงาน 
ความเส่ียงเชิงกลยุทธ และความเส่ียงจากการดําเนินงาน รวมท้ังความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง
บริบทของสภาพแวดลอมในกระบวนการตัดสินใจในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./
สวนงาน มจพ. 

เม่ือ มจพ./สวนงาน มจพ. ดําเนินกระบวนการตัดสินใจในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ.  
และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. ดวยกรอบแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงแลว ลําดับตอไปจะ
เปนกระบวนการแสดงพฤติกรรมหรือการดําเนินการตามการตัดสินใจในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ.  
และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ.ท่ีสะทอนถึงการบริหาร มจพ./สวนงาน มจพ. ท่ีสําคัญ 2 สวน ไดแก 
การนําองคกรและภาวะผูนํา (Leadership) และแนวปฏิบัติทางการจัดการ (Management Practices) 
การนําองคกรและภาวะผูนําท่ีสะทอนหลักคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงจะมุงเนนมิติ ท่ีเกี่ยวของกับ
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การบริหารจัดการและการพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ.ในทุกสวน  และมุงเปาหมายสูการพัฒนาบุคลากร
ของ มจพ. และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. อยางยั่งยืนในยุคของการเปล่ียนแปลงและการแขงขันตาม
กรอบแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ดวยกลยุทธอันแตกตางหลายหลากทั้งหลายท่ีผูบริหาร มจพ./
สวนงาน มจพ.ไดนอมนํามาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. 
ท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับตัวตน บริบท เอกลักษณ จุดเนน พันธกิจและภารกิจของแตละสวนงาน 
มจพ. 

 ผลผลิต (Outputs) ผลผลิตหลักท่ีคาดหวังวาจะไดรับจากกระบวนการในการพัฒนา
บุคลากรของ มจพ.  และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. อยางยั่งยืนในยุคของการเปล่ียนแปลงและการ
แขงขันดวยหลักคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสามารถวัดผลผลิตได (Measurable Outputs) อยางเปน
รูปธรรมทุกมิติ อยางสมดุลดวยตัวช้ีวัดท่ีสะทอนการบรรลุผลผลิต 9 ผลผลิต ดังนี้ 

1. มจพ./สวนงาน มจพ. เปน องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ที่มี
ความเปนเลิศในการวิจัย การสรางสรรคส่ิงประดิษฐ และนวัตกรรม 

2. มจพ. เปน มหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital University) 
3. บุคลากรของ มจพ./สวนงาน มจพ. ไดรับการพัฒนาสมรรถนะใหมีคุณลักษณะเฉพาะ 

(SMART People) ท่ีเปนท้ังคนเกง คนดี และมีความสามารถใชเทคโนโลยีในการทํางาน   
4. มจพ./สวนงาน มจพ. มีความเปนเลิศดานการจัดการ (Management Excellence)  
5. บุคลากรของ มจพ./สวนงาน มจพ. และ มจพ./สวนงาน มจพ. ตระหนักถึง

ความเปล่ียนแปลงดานตาง ๆ ของสังคมและของโลก และมีความพรอมรองรับการเปล่ียนแปลงทุกมิติ  
6. บุคลากรของ มจพ./สวนงาน มจพ. และ มจพ./สวนงาน มจพ. ตระหนักถึงความเส่ียง

และความทาทายทุกดานจากสถานการณตาง ๆ ของสังคมและของโลกท่ีสงผลกระทบตอ มจพ./สวนงาน 
มจพ. ในระยะใกลและระยะไกล และมีความพรอมรองรับการแขงขันทุกมิติ  

7. บุคลากรของ มจพ. และ มจพ./สวนงาน มจพ. มีความพรอมรองรับการพึ่งพาตนเอง
อยางม่ันคงและยั่งยืน รวมท้ังสามารถเปนท่ีพี่งพาของผูอ่ืนและองคกรอ่ืนได  

8. บุคลากรของ มจพ. และ มจพ./สวนงาน มจพ. มีสมรรถนะและความพรอมรองรับ
ความเปนเลิศดานการบริการวิชาการ  

9. บุคลากรของ มจพ. มีสุขภาวะและคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข และมีความเจริญกาวหนา  
และ มจพ./สวนงาน มจพ. เปนองคกรแหงความสุข (Happy Work Place) ท่ีเปนมิตรกับส่ิงแวดลอม
ทุกดานอยางยั่งยืน 

 ผลลัพธ (Outcomes) ผลลัพธท่ีคาดหวัง/กําหนดไว (Envisaged Outcomes) ท่ีจะไดรับ
จากปจจัยนําเขา กระบวนการและผลผลิตในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกตใชใน
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การพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. อยางยั่งยืนในยุคของการเปล่ียนแปลง
และการแขงขัน คือ บุคลากรของ มจพ. ไดรับการพัฒนาสมรรถนะจนมีคุณลักษณะเฉพาะ (SMART 
People) ท่ีเปนท้ังคนเกง คนดี มีความสามารถใชเทคโนโลยีในการทํางาน มีสุข รักงาน รักองคกร ใฝเรียนรู 
มีความกาวหนา และมีความม่ันคง และ มจพ. เปนมหาวิทยาลัยช้ันนําดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และ
นวัตกรรม เปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติ ท่ีดํารงอยูอยางม่ันคงและยั่งยืน ภายใตบริบทในยุคของ
การเปล่ียนแปลงและการแขงขัน รวมท้ังวิกฤตการณท้ังหลาย ตามวิสัยทัศน มจพ.  แผนยุทธศาสตร
การพัฒนาบุคลากร/มจพ. และแผนยุทธศาสตร มจพ. ระยะ 20 ป โดยท่ี มจพ./สวนงาน มจพ. ยังคง
สามารถพึ่งพาตนเองและเปนท่ีพึ่งพาของผูมีสวนไดสวนเสียได (Self-reliance) ของ มจพ./สวนงาน 
มจพ. ทุกกลุม มีภูมิคุมกันตอวิกฤตการณ การเปล่ียนแปลงและการแขงขัน พรอมรับมือตอวิกฤตการณ 
การเปล่ียนแปลงและการแขงขันท้ังจากภายในและภายนอก  และ มจพ./สวนงาน มจพ. สามารถฟนตัวไดเร็ว
และยืนหยัดไดอยางม่ันคงเม่ือเกิดภาวะวิกฤตใด ๆ ข้ึน เชน ภาวะวิกฤต COVID -19 ดังกรอบแนวคิด
ในการศึกษาวิจัยเร่ือง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและ
แขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Strategies for Sustainable Development of Personnel and the 
University in the Changing and Competitive Age with Sufficiency Economy Philosophy) ดังท่ีปรากฏ
ในบทที่ 1 บทนํา 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Strategies for Sustainable Development 
of Personnel and the University in the Changing and Competitive Age with Sufficiency Economy 
Philosophy) ซ่ึงมีวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 1. เพื่อศึกษากลยุทธท่ีผูบริหารของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือนํามาใชในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนา
บุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน 2. เพ่ือเปรียบเทียบการเลือกกลยุทธ
ท่ีผูบริหารแตละสวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือนํามาใชในการนอมนํา
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน 
การศึกษาวิจัยเร่ืองนี้ใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีรายละเอียดในการดําเนินการ
วิจัย ดังนี้  
 
 
3.1  แหลงขอมูลท่ีใชในงานวิจัย 
 

3.1.1  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
ขอมูลที่ผูศึกษาวิจัยเก็บขอมูลดวยตนเอง ดวยการสัมภาษณและการสังเกต โดยจะมี

รายละเอียดตรงตามท่ีผูใชตองการ (สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2560) โดยการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหาร
มหาวิทยาลัย/สวนงานท่ีมีหนาท่ีกํากับดูแลและรับผิดชอบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย/
สวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร เพื่อถามขอมูล
สวนบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล และเพื่อถามกลยุทธที่ผูบริหารของมหาวิทยาลัย/
สวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร ใชในการนอม
นําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน 
ขอมูลท่ีผูศึกษาวิจัยเก็บจากผูบริหารของมหาวิทยาลัย/สวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาพระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนวิทยาเขตหลักและกลางในการบริหารทุกดานทุกมิติ จึง
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ทําใหผูศึกษาวิจัยไดรับขอมูลครบถวนและหลายหลาก มีความนาเช่ือถือและสามารถเปนตัวแทนท่ี
ครอบคลุมภาพรวมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา พระนครเหนือทั้ง 3 วิทยาเขต คือ 
กรุงเทพมหานคร วิทยาเขตปราจีนบุรี และวิทยาเขตระยอง ไดเปนอยางดี 
 

3.1.2  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
ขอมูลท่ีผูอ่ืนศึกษาและรวบรวมไวแลว ไดแก แนวคิด ทฤษฎี หนังสือ เอกสาร บทความ 

รายงานและงานวิจัยของหนวยงานทุกประเภท ท้ังภายในและตางประเทศท่ีไดตีพิมพและไดเผยแพร
สูสาธารณะในชองทางการส่ือสารทุกประเภทแลวเพื่อนํามาเปนขอมูลและแนวทางประกอบการศึกษาวิจัย 
คร้ังนี้  
 
 
3.2  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัย  

ประชากรท่ีใชในการศึกษากลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนใน
ยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผูศึกษาวิจัยดําเนินการสุมตัวอยางดวย
วิธีการสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใชสถานท่ีตั้งของสวนงานเปนเกณฑ ผูศึกษาวิจัย
ดําเนินการศึกษาวิจัยสวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ เฉพาะท่ีมีท่ีตั้งอยู 
ณ กรุงเทพมหานคร เทานั้น ซึ่งประกอบดวย 1) สวนงานระดับสูงของมหาวิทยาลัย 2 แหง ไดแก 
สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ 2) สวนงานจัดการศึกษา 11 แหง ไดแก คณะวิศวกรรมศาสตร คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 
คณะวิทยาศาสตรประยุกต คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมดิจิทัล คณะศิลปะศาสตรประยุกต 
คณะสถาปตยกรรมและการออกแบบ คณะพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
บัณฑิตวิทยาลัย บัณฑิตวิทยาลัยวิศวกรรมศาสตรนานาชาติสิรินธร ไทย-เยอรมัน และวิทยาลัยนานาชาติ 
3) สวนงานสนับสนุนวิชาการ 5 แหง ไดแก สํานักงานอธิการบดี สํานักหอสมุดกลาง สํานักคอมพิวเตอร
และเทคโนโลยีสารสนเทศ สํานักวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และ สถาบันสหกิจศึกษาและพัฒนา
ส่ืออิเล็กทรอนิกส ไทย-เยอรมัน  และ 4) สวนงานบริการวิชาการ 3 แหง ไดแก สํานักพัฒนาเทคนิคศึกษา 
สํานักพัฒนาเทคโนโลยีเพื่ออุตสาหกรรม และ สถาบันนวัตกรรมเทคโนโลยีไทย-ฝร่ังเศสจํานวนสวนงาน
ท้ังหมด 21 สวนงาน ไดแก สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลา พระนครเหนือ คณะ/วิทยาลัย 11 คณะ/วิทยาลัย ไดแก คณะวิศวกรรมศาสตร  
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม คณะวิทยาศาสตรประยุกต วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยี
สารสนเทศ คณะศิลปศาสตรประยุกต บัณฑิตวิศวกรรมศาสตรนานาชาติสิรินธร ไทย-เยอรมัน 
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คณะสถาปตยกรรมและการออกแบบ วิทยาลัยนานาชาติ คณะพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม และ
บัณฑิตวิทยาลัย สํานัก 6 สํานัก ไดแก สํานักงานอธิการบดี  สํานักคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
สํานักพัฒนาเทคนิคศึกษา  สํานักพัฒนาเทคโนโลยีเพื่ออุตสาหกรรม  สํานักหอสมุดกลาง และสํานักวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และสถาบัน 2 สถาบัน ไดแก สถาบันนวัตกรรมเทคโนโลยีไทย-ฝร่ังเศส  
และสถาบันสหกิจศึกษาและพัฒนาส่ืออิเล็กทรอนิกสไทย-เยอรมัน  

ท้ังนี้ผูศึกษาวิจัยไดกําหนดรหัส 3 หลัก แทนช่ือสวนงานท้ัง 21 สวนงานท่ีผูบริหาร
สวนงานท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบกํากับดูแลดานการบริหารการจัดการงานบุคคลโดยตรงใหสัมภาษณ 
ซ่ึงประกอบดวย สวนงาน 101-สวนงาน 121 รวมกลุมตัวอยางจํานวนท้ังหมด 30 คน เนื่องจากบางสวน
งานมีผูบริหารสวนงานและรองผูบริหารสวนงานที่มีหนาที่รับผิดชอบกํากับดูแลดานการบริหาร
การจัดการงานบุคคลมารวมใหสัมภาษณดวย 
 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในงานวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาวิจัยนี้ ผูวิจัยสรางข้ึนจากแนวคิด
ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยดัดแปลงและพัฒนาใหถูกตองเหมาะสมกับการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

1. เอกสาร ประกอบดวย ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 แผนอุดมศึกษาระยะยาว 20 ป พ.ศ. 2561-2580 กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 
15 ป ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2551-2565) แผนยุทธศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ ปงบประมาณ พ.ศ. 2562-2564 คูมือการปฏิบัติงานเร่ือง การประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําป คูมือการปฏิบัติงาน เร่ือง การเล่ือนเงินเดือนบุคลากร คูมือสมรรถนะวิชาชีพ
ประจําตําแหนง แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายวิชาการ แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการคูมือ
การปฏิบัติงานเร่ือง ขั้นตอนดําเนินการดานการฝกอบรม จรรยาบรรณบุคลากร สมรรถนะหลักของ
บุคลากร สมรรถนะทางการบริหาร และวัฒนธรรมองคกร เพ่ือศึกษานโยบายการพัฒนาบุคลากรและ
องคกรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

2. การวิเคราะหเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของกับแนวคิด ทฤษฎีการการพัฒนาบุคลากร
และองคกร เพื่อนําขอมูลมาเรียบเรียงใหสอดคลองกับกรอบแนวคิดในการวิจัย และสรุปเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัยท่ีเกี่ยวของกับกลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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3. แบบสัมภาษณ การศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย
อยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผูวิจัยใชวิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ดวยแบบสัมภาษณแบบมี
โครงสราง (Structured Interview) และรายการขอคําถามแตละประเด็น โดยจําแนกแบบสัมภาษณออกเปน 
10 ตอน 10 ประเด็น ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ  
ตอนท่ี 2 ประเด็นสัมภาษณเกีย่วกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช

ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/สวนงานเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) ท่ีมีความเปนเลิศในการวิจัย การสรางสรรคส่ิงประดิษฐ และนวัตกรรม 

ตอนท่ี 3 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/สวนงานเปนมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University)  

ตอนท่ี 4 ประเด็นสัมภาษณเกีย่วกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาและการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ังการธํารงรักษาบุคลากรใหเปนคนเกงและคนดี
สอดคลองตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองคกร:วัฒนธรรม
ธรรมาภิบาล วัฒนธรรมสากล วัฒนธรรมสีเขียว วัฒนธรรมอัจฉริยะ วัฒนธรรมดิจิทัล และคานิยม 
KMUTNB 4 G รวมท้ังจรรยาบรรณของมหาวิทยาลัย/สวนงาน 

ตอนท่ี 5 ประเด็นสัมภาษณเกีย่วกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) ท่ีเปนท้ังคนเกง คนดี และมีความสามารถ
ใชเทคโนโลยีในการทํางาน เพื่อรองรับยุทธศาสตรความเปนเลิศดานการจัดการ (Management Excellence) 
ของมหาวิทยาลัย/สวนงาน 

ตอนท่ี 6 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากร ท่ีตระหนักถึงความเส่ียงและวิกฤตการณจากสถานการณตาง ๆ ของสังคมและ
ของโลกท่ีสงผลกระทบตอ มจพ./สวนงาน มจพ. ในระยะใกลและระยะไกล เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
ของมหาวิทยาลัย/สวนงานและสังคมทุกดานทุกมิติ 

ตอนท่ี 7 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากร ตระหนักถึงความทาทายทุกดานจากบริบทตาง ๆ ของสังคมและของโลกท่ีสงผล
กระทบตอ มจพ./สวนงาน มจพ. ในระยะใกลและระยะไกล เพื่อรองรับการแขงขันของของมหาวิทยาลัย/ 
สวนงานและสังคมทุกดานทุกมิติ 
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ตอนท่ี 8 ประเด็นสัมภาษณเกีย่วกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการดํารงอยูของมหาวิทยาลัย/ 
สวนงานไดอยางยั่งยืน 

ตอนท่ี 9 ประเด็นสัมภาษณเกีย่วกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการปลูกจิตสํานึกรักองคกรและสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสรางเครือขาย
และการบริการวิชาการอยางยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/สวนงาน 

ตอนท่ี 10 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการเสริมสรางบรรยากาศ และสถานท่ีเพื่อใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุขและมีทัศนคติท่ีดีท้ัง
ตองานและองคกร เพื่อรองรับการเปนองคกรแหงความสุข (Happy Work Place) ท่ีเปนมิตรกับส่ิงแวดลอม
ทุกดานอยางยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/สวนงาน 
 
 
3.4  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในงานวิจัย 

1. การวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับแนวคิด ทฤษฎีการการพัฒนาบุคลากร 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยและองคกร เพื่อนําขอมูลมาเรียบเรียงใหสอดคลองกับกรอบแนวคิด
ในการวิจัย และสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยที่เกี่ยวของกับกลยุทธการพัฒนาบุคลากรและ
มหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยไดรับ
ความเห็นชอบจากอาจารยท่ีปรึกษาการวิจัยเร่ืองนี้ 

2. แบบสัมภาษณ อาจารยท่ีปรึกษาการวิจัยเร่ืองนี้ไดตรวจพิจารณาคุณภาพของแบบ
สัมภาษณและใหความเห็นชอบแบบสัมภาษณนี้ในรอบแรกเรียบรอย ลําดับถัดไปเปนการตรวจสอบ
คุณภาพของแบบสัมภาษณดวยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย ของมหาวิทยาลัยมหิดล ดังนี้  

 ประเด็นสัมภาษณแตละขอคําถามมีขอคําถามท่ีวัดไดตรงตามเน้ือหา (Item Content 
Validity)   

 ประเด็นสัมภาษณแตละขอคําถามมีขอคําถามท่ีมีความถูกตองและมีความเหมาะสม   
 ประเด็นสัมภาษณแตละขอคําถามมีขอคําถามท่ีครอบคลุมเนื้อหาครบถวนตรงตาม

วัตถุประสงคในการศึกษาวิจัย   
 ประเดน็สัมภาษณแตละขอคําถามมีขอคําถามท่ีสอดคลองกับนยิามเฉพาะในการวจิัย 
 ประเดน็สัมภาษณแตละขอคําถามสามารถนําไปใชประโยชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ประเด็นสัมภาษณแตละขอคําถามไดแยกประเด็นขอมูลไวอยางชัดเจน เขาใจงาย 
 ประเด็นสัมภาษณแตละขอคําถามใชภาษาท่ีเหมาะสมกบัผูใหขอมูล  
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3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล 
1. การเก็บรวบรวมขอมูลจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับแนวคิด ทฤษฎี

การพัฒนาบุคลากร การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยและองคกรของสถาบันอุดมศึกษา ผูวิจัยเก็บ
รวบรวมขอมูลจากเอกสาร ตํารา ขอมูลท่ีสืบคนจากฐานขอมูลในอินเตอรเน็ต ขอมูลจากหองสมุดของ
สถาบันอุดมศึกษา งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 แผนอุดมศึกษาระยะยาว 20 ป พ.ศ. 2561-2580 กรอบแผนอุดมศึกษา
ระยะยาว 15 ป ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2551-2565) แผนยุทธศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561-2580) แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ปงบประมาณ พ.ศ. 2562-2564 คูมือการปฏิบัติงาน เรื่อง 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประจําป คูมือการปฏิบัติงาน เร่ือง การเล่ือนเงินเดือนบุคลากร คูมือ
สมรรถนะวิชาชีพประจําตําแหนง แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน แบบสรุปการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
วิชาการคูมือการปฏิบัติงานเร่ือง ข้ันตอนดําเนินการดานการฝกอบรม จรรยาบรรณบุคลากร สมรรถนะ
หลักของบุคลากร สมรรถนะทางการบริหาร และวัฒนธรรมองคกร ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ และสรุปเปนประเด็นเพ่ือบันทึกขอมูลท่ีจะไดนําไปใชในการศึกษาวิจัย 
ตอไป 

2. การเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูศึกษาวิจัย
ดําเนินการ ดังนี้ 

 ผูศึกษาวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหถึงวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล
ขอใหจัดทําหนังสือขอความอนุเคราะห ถึงนายกสภามหาวิทยาลัย อธิการบดีของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ เพื่อขอความอนุเคราะหและขออนุญาตสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารทุกสวนงาน
ท้ังระดับมหาวิทยาลัยและระดับสวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
เฉพาะท่ีมีท่ีตั้งอยู ณ กรุงเทพมหานคร จาก 21 สวนงาน จํานวนท้ังหมด 30 คน  

 ผูศึกษาวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหถึงวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล 
ขอใหจัดทําหนังสือขอความอนุเคราะห ถึงผูบริหารทุกสวนงานทั้งระดับมหาวิทยาลัยและระดับ
สวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ จาก 21 สวนงาน จํานวนท้ังหมด 
30 คน เพ่ือขอสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนา
บุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคแหงการแขงขันและการเปล่ียนแปลง 
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 หลังจากผูศึกษาวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหาร รายละเอียด
ขางตนเสร็จเรียบรอยแลว ผูวิจัยจึงสรุปประเด็น นํามาวิเคราะหและสังเคราะห แลวบันทึกผล เพื่อนํามา
รายงานผล สรุป อภิปรายผล และเสนอแนะขอ/ประเด็นท่ีคนพบ ตอไป 
 
 
3.6  ขั้นตอนการดําเนินงานวิจัย 

การศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผูวิจัยดําเนินการวิจัยประกอบดวยข้ันตอน 
ดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับแนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาบุคลากร 
และองคกรอยางยั่งยืนในยุคแหงการแขงขันและการเปล่ียนแปลง การนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
พัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน และแนวคิดหลักการสราง
องคกรแหงความสุข  

ข้ันตอนท่ี 2 การศึกษาเอกสารและแนวปฏิบัติท้ังหลายท่ีเกี่ยวของกับกลยุทธตาง ๆ ที่มี
รากฐานมาจากปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนใน
ยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

ข้ันตอนท่ี 3 การจัดทํากรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย โดยการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎี 
เอกสาร และงานวจิัย รวมท้ังขอมูลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนือ ท่ีเกี่ยวของ
กับการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของข้ันตอนท่ี 1 และข้ันตอนท่ี 2 

ข้ันตอนท่ี 4 การสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารทุกสวนงานท้ังระดับมหาวิทยาลัยและระดับ
สวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  

ข้ันตอนท่ี 5 การเก็บรวบรวบขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารทุกสวนงานท้ังระดับ
มหาวิทยาลัยและระดับสวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

ข้ันตอนท่ี 6 การวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลในข้ันตอนท่ี 5 
ข้ันตอนท่ี 7 การรายงานผลการศึกษาวิจัย เร่ือง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย 

อยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง   
ข้ันตอนท่ี 8 สรุปผลการศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย

อยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง   
ข้ันตอนท่ี 9 การจัดพิมพและเผยแพรรายงานการวิจัย เร่ือง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและ

มหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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3.7  การวิเคราะหขอมูล 
ข้ันตอนนี้ผูศึกษาวิจัยไดวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหาร

ทุกสวนงานทั้งระดับมหาวิทยาลัยและระดับสวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ ในข้ันตอนท่ี 5ของข้ันตอนการดําเนินการวิจัย มาดําเนินการ ดังนี้ 

1. ขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารทุกสวนงานทั้งระดับมหาวิทยาลัยและระดับ
สวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ มาจัดกระทําโดยตรวจสอบ
ความถูกตอง ความชัดเจนและความครบสมบูรณของขอมูลจากผูใหสัมภาษณท้ังหมด ลําดับตอมานํา
ขอมูลท่ีผานการจัดกระทําแลวมาวิเคราะหและสังเคราะหใหไดกลยุทธที่ผูบริหารทุกสวนงานของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนา
บุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน ในแตละประเด็นสัมภาษณเชิงลึก
ตอนท่ี 2-10 

2. นํากลยุทธท่ีผูบริหารทุกสวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
นอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลง
และแขงขัน ของขอท่ี 1 มาเปรียบเทียบการเลือกกลยุทธที่ผูบริหารแตละสวนงานของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนาบุคลากรและ
องคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน ในแตละประเด็นสัมภาษณเชิงลึกตอนท่ี 2-10 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 
 

การศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอย่างยั่งยืน ในยุค
การเปลี่ยนแปลงและแข่งขันด้วยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Strategies for Sustainable Development 
of Personnel and the University in the Changing and Competitive Age with Sufficiency Economy 
Philosophy) มีวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย 2 ประการ ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษากลยุทธ์ที่ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
น ามาใช้ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุค
การเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน  

2. เพื่อเปรียบเทียบการเลือกกลยุทธ์ที่ผู้บริหารแต่ละส่วนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือน ามาใช้ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและ
องค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแข่งขัน 

โดยผู้ศึกษาวิจัยได้สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้บริหารมหาวิทยาลัยและ
ผู้บริหารส่วนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร (มจพ. 
กทม.) 3 ระดับ ดังนี้ 1. ผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัย (นายกสภาและอธิการบดีมหาวิทยาลัย) 2. ผู้บริหาร
ระดับคณะ/วิทยาลัย (คณบดีและรองคณบดี) และ 3. ผู้บริหารระดับส านัก/สถาบัน (ผู้อ านวยการและ
รองผู้อ านวยการ) ตั้งแต่เดือนมิถุนายน-กรกฎาคม พ.ศ. 2563 จาก 21 ส่วนงานของ มจพ. กทม. 
ซึ่งประกอบด้วย 1) ส่วนงานระดับสูงของมหาวิทยาลัย 2 แห่ง ได้แก่ สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 2) ส่วนงาน
จัดการศึกษา 11 แห่ง ได้แก่ คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม คณะวิทยาศาสตร์
ประยุกต์ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมดิจิทัล คณะศิลปะศาสตร์ประยุกต์ คณะสถาปัตยกรรม
และการออกแบบ คณะพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัยวิศวกรรมศาสตร์นานาชาติสิรินธร ไทย-เยอรมัน และวิทยาลัยนานาชาติ  3) ส่วนงาน
สนับสนุนวิชาการ 5 แห่ง ได้แก่ ส านักงานอธิการบดี ส านักหอสมุดกลาง ส านักคอมพิวเตอร์และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ส านักวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และ สถาบันสหกิจศึกษาและพัฒนา
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ ไทย-เยอรมัน  และ 4) ส่วนงานบริการวิชาการ 3 แห่ง ได้แก่ ส านักพัฒนาเทคนิค
ศึกษา ส านักพัฒนาเทคโนโลยีเพื่ออุตสาหกรรม และ สถาบันนวัตกรรมเทคโนโลยีไทย-ฝรั่งเศส 
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ทั้งนี้ผู้ศึกษาวิจัยได้ก าหนดรหัส 3 หลักแทนทั้ง 21 ส่วนงานของ มจพ. กทม. ได้แก่ ส่วนงาน 
101 102 103 104 105 106 107 108 109 110 111 112 113 114 115 116 117 118 119 120 และส่วนงาน 121 
รวมกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งหมด 30 คน เนื่องจากบางส่วนงานมีผู้บริหารส่วนงานและรองผู้บริหาร
ส่วนงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบก ากับดูแลด้านการบริหารการจัดการงานบุคคลมาร่วมให้สัมภาษณ์ด้วย  

ผู้ศึกษาวิจัยสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้บริหารส่วนงานของ มจพ. กทม. 21 
ส่วนงาน ด้วยแบบสัมภาษณ์เชิงลึก ทั้งหมดจ านวน 10 ตอน และ 10 ประเด็น ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์  
ตอนที่ 2 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับกลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้

ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ที่มีความเป็นเลิศในการวิจัย การสร้างสรรค์ส่ิงประดิษฐ์ และนวัตกรรม 

ตอนที่ 3 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับกลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้
ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University)  

ตอนที่ 4 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับกลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้
ในการพัฒนาและการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กร:วัฒนธรรม
ธรรมาภิบาล วัฒนธรรมสากล วัฒนธรรมสีเขียว วัฒนธรรมอัจฉริยะ วัฒนธรรมดิจิทัล และค่านิยม 
KMUTNB 4 G รวมทั้งจรรยาบรรณของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 

ตอนที่ 5 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับกลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้
ในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) ที่เป็นทั้งคนเก่ง คนดี และมีความสามารถ
ใช้เทคโนโลยีในการท างาน เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้านการจัดการ (Management 
Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 

ตอนที่ 6 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับกลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร ที่ตระหนักถึงความเสี่ยงและวิกฤตการณ์จากสถานการณ์ต่าง ๆ  ของสังคม
และของโลกที่ส่งผลกระทบต่อ มจพ./ส่วนงาน มจพ. ในระยะใกล้และระยะไกล เพื่อรองรับ
การเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 

ตอนที่ 7 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับกลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร ตระหนักถึงความท้าทายทุกด้านจากบริบทต่าง ๆ ของสังคมและของ
โลกที่ส่งผลกระทบต่อ มจพ./ส่วนงาน มจพ. ในระยะใกล้และระยะไกล เพื่อรองรับการแข่งขันของ
ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
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ตอนที่ 8 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับกลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงมาปรับใช้
ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน 

ตอนที่ 9 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับกลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้
ในการปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้าง
เครือข่ายและการบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 

ตอนที่ 10 ประเด็นสัมภาษณ์เกี่ยวกับกลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ปรับใช้ในการเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติ
ที่ดีทั้งต่องานและองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) ที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อมทกุด้านอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 

ผลการศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอย่างยั่งยืนใน
ยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขันด้วยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Strategies for Sustainable Development 
of Personnel and the University in the Changing and Competitive Age with Sufficiency Economy 
Philosophy) ซึ่งมีค าถามในการวิจัย คือ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
กรุงเทพมหานคร (มจพ. กทม.) ทั้ง 21 ส่วนงานได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขันหรือไม่ และใช้
กลยุทธ์ใดบ้าง/อย่างไร ดังปรากฏในข้อมูลรายละเอียดและแผนภูมิที่ 1-แผนภูมิที่ 13 
 
 

4.1  ข้อมลูสว่นบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ ์
ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้บริหาร มจพ. กทม. ท้ัง 21 ส่วนงาน มีข้อมูล 6 ด้าน ดังนี ้
1. เพศ 
ผู้บริหาร มจพ. กทม. เป็นเพศชาย จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 90.00 และ เป็นเพศหญงิ 

จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00  
2. อายุ 
ผู้บริหาร มจพ. กทม. มีอายุ 61ปี ขึ้นไป จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 มีอายุระหว่าง 

51-60 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 46.67 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33  
และ มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33  
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3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
ผู้บริหาร มจพ. กทม. จ านวน 28 คน ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 

93.33 และส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 โดยส าเร็จการศึกษา
จากสถาบันการศึกษาในประเทศ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 และส าเร็จการศึกษาจาก
สถาบันการศึกษาในต่างประเทศ จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 70.00  

4. ต าแหน่งทางวชิาการ 
ผู้บริหาร มจพ. กทม. ด ารงต าแหน่งศาสตราจารย์ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 

ผู้บริหาร มจพ. กทม. ด ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย์ จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 80.00 ด ารงต าแหน่ง
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 และ ด ารงต าแหน่งอาจารย์ จ านวน 1 คน คิดเปน็
ร้อยละ 3.33  

5. ต าแหน่งทางการบริหาร 
ผู้บริหาร มจพ. กทม. จ านวน 21 คน ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสูงสุดของมหาวิทยาลัย/

ส่วนงานของมหาวิทยาลัย คิดเป็นร้อยละ 70.00 และ จ านวน 9 คน ด ารงต าแหน่งรองผู้บริหารสูงสุด
ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานของมหาวิทยาลัย คิดเป็นร้อยละ 30.00  

6. ประสบการณ์และระยะเวลาในการบริหาร 
ผู้บริหาร มจพ. กทม. มีประสบการณ์การบริหารงานมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน เป็นเวลา  

1-5 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 มีประสบการณ์การบริหารงานมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน เป็นเวลา 
6-10 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00  มีประสบการณ์การบริหารงานมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 
เป็นเวลา 11-20 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 80.00 และมีประสบการณ์การบริหารงานมหาวิทยาลัย/
ส่วนงาน เป็นเวลา 21-30 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 ผู้บริหาร มจพ. กทม. ทุกคนล้วนมี
ประสบการณ์ในการบริหารงานมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน และผู้บริหาร มจพ. กทม. โดยส่วนใหญ่เคยด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารส่วนงานตั้งแต่ระดับสาขาวิชาจนถึงระดับสูงสุดในการบริหารงานของมหาวิทยาลัย/
ส่วนงาน และผู้บริหาร มจพ. กทม. ทุกคนทั้งยังเคยผ่านการท างานในองค์กรภาคเอกชนและภาคอุตสาหกรรม 
มาแล้ว ในปัจจุบันนี้ผู้บริหาร มจพ. กทม. ทุกคนก็ยังคงท างานร่วมกับองค์กรภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจ 
ภาคธุรกิจและภาคอุตสาหกรรมทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
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ภาพที่ 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 

4.2 กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กร
อย่างยั่งยืน ในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน เพื่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) มหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital University) และความเป็นเลิศด้านการจัดการ 
(Management Excellence) 

ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือกรุงเทพมหานคร (มจพ. 
กทม.) ทั้ง 21 ส่วนงานล้วนตา่งได้ใชก้ลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขนั ทั้ง 9 ประเด็นการพฒันา ดังปรากฏ
ในข้อมูลรายละเอียดและภาพท่ี 4.2 

1. กลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อ
รองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

2. กลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อ
รองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital University) 

3. กลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาและการประเมินผล
การปฏิบัติงาน รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดีสอดคล้องตามกฎ ระเบียบ  
หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กร: วัฒนธรรมธรรมาภิบาล วัฒนธรรม
สากล วัฒนธรรมสีเขียว วัฒนธรรมอัจฉริยะ วัฒนธรรมดิจิทัล และค่านิยม KMUTNB 4 G รวมทั้ง
จรรยาบรรณของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 
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อายุ เพศ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งวิชาการ ต าแหน่งบริหาร ประสบการณ์บริหาร
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4. กลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มี
คุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้านการจัดการ (Management 
Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 

5. กลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 

6. กลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อ
รองรับการแข่งขนัของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 

7. กลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อ
รองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน 

8. กลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการปลูกจิตส านึกรักองค์กร
และส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่ายและงานบริการวิชาการ
อย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 

9. กลยุทธ์การน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการเสริมสร้างบรรยากาศ 
และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องานและองค์กร เพื่อรองรับ
การเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 
 
 

4.3 กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กร
อย่างยั่งยืน ในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน เพื่อการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) 
ปลูกจิตส านึกรักองค์กร และองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) 

ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร (มจพ. 
กทม.) ทั้ง 21 ส่วนงานต่างได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากร
และองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ทั้ง 9 ประเด็น จ านวนรวมทั้งหมด 1,106 
กลยุทธ์ โดยผู้บริหาร มจพ. กทม. แต่ละส่วนงาน ได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./ส่วนงาน มจพ. เพื่อตอบสนองรองรับ
แต่ละประเด็นอย่างแตกต่างหลายหลากที่เหมาะสม และสอดคล้องกับตัวตน เอกลักษณ์ จุดเน้น พันธกิจ 
ภารกิจ และบริบทของแต่ละส่วนงาน มจพ. ดังปรากฏในข้อมูลรายละเอียดและภาพที่ 4.3 

1. ผู้บริหาร มจพ. กทม. ทั้ง 21 ส่วนงานได้ใช้กลยุทธ์ จ านวนรวมทั้งหมด 159 กลยุทธ์ 
ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืน ในยุค
การเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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(Learning Organization) โดยผู้บริหาร มจพ. กทม. แต่ละส่วนงาน ได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ฯ มีรายละเอียด ดังนี้  

 ผูบ้รหิารส่วนงาน 101 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization)  ทั้งหมด 12 กลยุทธ์ ดังนี้ 

กลยุทธ์ 1 พัฒนาอย่างตอ่เนื่อง   
กลยุทธ์ 2 ใช้ทรัพยากรทีม่ีอย่างคุ้มค่าและได้ประโยชน์สูงสุด   
กลยุทธ์ 3 เตรียมความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง   
กลยุทธ์ 4 ค้นหาตัวตนของส่วนงานให้พบ   
กลยุทธ์ 5 พัฒนาต่อยอดจากส่ิงที่ส่วนงานมีและเป็น 
กลยุทธ์ 6 พัฒนาบุคลากรไปในทิศทางที่บุคลากรมีความพร้อม   
กลยุทธ์ 7 มีองค์ความรู้ให้พร้อมต่อองค์กรอุตสาหกรรม 
กลยุทธ์ 8 ช่วยเหลือพึ่งพาตนเอง   
กลยุทธ์ 9 พัฒนาในแบบของตนเอง   
กลยุทธ์ 10 รู้เอกลักษณ์ความแตกต่างของส่วนงาน 
กลยุทธ์ 11 ปรับเปล่ียนแผนให้สอดคล้องกับสถานการณ์และบริบท   
กลยุทธ์ 12 มุ่งม่ันสู่เป้าหมายที่วางไว้อย่างมั่นคง 
 ผู้บริหารส่วนงาน 102 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้  

กลยุทธ์ 1 มีแผนพัฒนาบคุลากร   
กลยุทธ์ 2 มีเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพที่เหมาะสมและเป็นไปตามวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ 
กลยุทธ์ 3 มีการจัดการความรู้ เพื่อให้แลกเปลี่ยนเรียนรู้   
กลยุทธ์ 4 มีการส ารวจหัวข้อที่บุคลากรต้องการจะอบรม 
กลยุทธ์ 5 ประชุมพิจารณารูปแบบและเกณฑ์ใหม่ ๆ ในเรื่องเฉพาะทางที่จ าเป็นต่อ

บุคลากร   
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 ผู้บริหารส่วนงาน 103 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ท้ังหมด 20 กลยุทธ์ ดังนี้  

กลยุทธ์ 1 มองเศรษฐกิจพอเพียงเป็นจดุเพิ่มประสิทธิภาพ   
กลยุทธ์ 2 ต้องท าให้ดแีละเต็มท่ีท่ีสุดกอ่นและยอมรับผลท่ีเกิดข้ึน 
กลยุทธ์ 3 พิจารณาความสอดคล้องระหว่างภาระงานกับบุคลากรทั้งหมด   
กลยุทธ์ 4 ใช้ระบบลีน (Lean) ลดจ านวนบุคลากรลง 
กลยุทธ์ 5 รับบุคลากรใหม่เข้ามาทดแทนบุคลากรที่จะเกษียณ ภายในเวลา 5 ปี จ านวน 

1 ใน 3 เท่านั้น 
กลยุทธ์ 6 ปรับโครงสร้างส่วนงานให้เล็กลงเหมาะกบัสถานการณ์  เพ่ือลดทอนภาระ

ด้านการเงินของกองทุนอุดหนุน   
กลยุทธ์ 7 พิจารณาตั้งฝ่ายใหม่มาพัฒนาแอปพลิเคชันแพลตฟอร์ม (Platform Application) 

จากแผนยุทธศาสตร์ 20 ปี ของมหาวิทยาลัย และแนวโน้มก่อนสถานการณ์ COVID-19 และแนวโน้ม
ปัจจุบัน 

กลยุทธ์ 8 มอบหมายใหฝ้่าย ๆ ท่ีรับผิดชอบท าส่ืออยู่แล้วมาท าระบบของฝ่ายใหม ่  
กลยุทธ์ 9 สรรหาบุคลากรใหม่ที่มีความสามารถเขียนโค้ด (Coding) ท าโปรแกรม 

ท าแอปพลิเคชัน และท าระบบสารสนเทศ  
กลยุทธ์ 10 อยู่รอดได้ด้วยงานสร้างสรรค์ พัฒนาระบบ   
กลยุทธ์ 11 พัฒนาบุคลากรตามความต้องการและสายงานเป็นหลกั 
กลยุทธ์ 12 ฝึกอบรมเรื่อง Application ใหม่ ๆ ในการท าสื่อเรื่อง CODE และเรื่อง

การตลาดดิจิทัล (Digital Marketing)   
กลยุทธ์ 13 สร้างโครงสร้างรองรับให้ทันการเปลี่ยนแปลง   
กลยุทธ์ 14 คาดการณว์่าแนวทางจะเป็นอย่างไร  
กลยุทธ์ 15 มุ่งหวังให้บุคลากรท างานเตม็ศักยภาพ 
กลยุทธ์ 16 ฝึกอบรมบุคลากรที่มีศักยภาพสอดคล้องกับงาน 
กลยุทธ์ 17 ปรับในสิ่งท่ีบุคลากรใช่และเป็นตัวตนของบุคลากร   
กลยุทธ์ 18 พิจารณาให้เรียนรู้สิ่งที่ทันสมัยและเป็นแนวโน้ม เช่น เทคโนโลยี AR 

(Augmented Reality) และเทคโนโลยี VR (Virtual Reality)   
กลยุทธ์ 19 สร้างการรับรู้ว่าจะต้องท างานภายใต้ขอบข่ายที่จ ากัด 
กลยุทธ์ 20 ดึงศักยภาพของบุคลากรแต่ละคนออกมาให้ได้อย่างสูงสุด 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 104 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้  

กลยุทธ์ 1 ใช้เทคนิคพระสวดศพหรือปจัจัยการบริหาร 4 M   
กลยุทธ์ 2 ค านึงถึงพื้นฐานของบุคลากรที่ไม่เท่ากัน 
กลยุทธ์ 3 ให้บุคลากรท างานตามความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow   
กลยุทธ์ 4 เสริมสร้างให้บุคลากรภาคภูมิใจในหน้าที่การงาน   
กลยุทธ์ 5 กระตุ้นท าให้เกิดการเรยีนรู ้
 ผู้บริหารส่วนงาน 105 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 14 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรตามสายงาน 
กลยุทธ์ 2 เสริมความรู้ความเชี่ยวชาญในเรื่องเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสาร 

(Information Technology) เทคโนโลยีดิจิตอล (Digital Technology) ที่เปลี่ยนไป 
กลยุทธ์ 3 ให้วิสยัทัศน์ไปว่าต้องการให้ส่วนงานเปน็แบบใด 
กลยุทธ์ 4 เพิ่มพูนศักยภาพการเรียนรู้ให้บุคลากร   
กลยุทธ์ 5 สนับสนุนเครื่องมือในการสร้างเนื้อหา (Content Tool) ต่าง ๆ และเรื่อง

สารสนเทศเพื่อการวิเคราะห์ข้อมูล 
กลยุทธ์ 6 เพิ่มขีดสามารถสืบค้นที่ให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 
กลยุทธ์ 7 พัฒนาระบบดชันีชี้น าการสบืค้นข้อมูลที่ต้องการ   
กลยุทธ์ 8 พัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure) เพื่อให้ผู้รับบรกิารประทับใจ 
กลยุทธ์ 9 พัฒนาทักษะภาษาอังกฤษและศัพท์ให้เป็นสากล   
กลยุทธ์ 10 มีความรู้ด้านดิจิทัล (Digital Literacy) เพื่อรองรับความต้องการของผู้รับ 

บริการ 
กลยุทธ์ 11 ตั้งเป้าหมายจะเป็นส่วนงานอัจฉริยะ   
กลยุทธ์ 12 พัฒนาฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสารมากขึ้น 
กลยุทธ์ 13 พัฒนาให้รู้จักสิ่งใหม่ ๆ  ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) Internet of Things (IoT) 
กลยุทธ์ 14 ด าเนินการท าให้การจัดอันดับ (Ranking) ของมหาวิทยาลัยเลื่อนระดับดีขึ้นได้ 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 106 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 2 กลยุทธ์ ดังนี้ 

กลยุทธ์ 1 ฝึกอบรมบุคลากรตามงานที่เกี่ยวข้อง   
กลยุทธ์ 2 สร้างความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
 ผู้บริหารส่วนงาน 107 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้ท าได้ขั้นสูง   
กลยุทธ์ 2 ท าให้บุคลากรมีทักษะ มีมาตรฐานนานาชาติ   
กลยุทธ์ 3 ได้รับการรองรับการบริการจากสากล   
กลยุทธ์ 4 ท าให้บุคลากรรู้เท่าทัน น าสมัย   
กลยุทธ์ 5 มีคุณภาพ มีศกัยภาพรองรับการให้บริการอย่างมีมาตรฐาน   
กลยุทธ์ 6 สามารถท าได้ตรงตามที่ลูกค้าต้องการ 
กลยุทธ์ 7 ไม่มุ่งเน้นการซื้อเคร่ืองมือให้ล้ าสมัย 
 ผู้บริหารส่วนงาน 108 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มอบหมายงานตามค าบรรยายลักษณะงาน ( Job Description: JD)   
กลยุทธ์ 2 สร้างให้มีค าบรรยายลักษณะงาน (Shadow JD) ที่ต้องสามารถท างานใน

ต าแหน่งอื่นและของผู้อื่นได้ 
กลยุทธ์ 3 จับคู่กันเพื่อเรียนรู้งานของกันและกันเพื่อให้ท างานง่ายขึ้น แลกเปลี่ยนเรียนรู้

และเข้าใจกันมากขึ้น 
กลยุทธ์ 4 ลดการคิดไปเองโดยภายในฝ่ายต้องรู้งานกันทั้งหมด 
 ผู้บริหารส่วนงาน 109 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 10 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าให้บุคลากรรู้และเข้าใจบทบาทหน้าที่ในส่วนงาน   
กลยุทธ์ 2 ต้องตระหนกัในความส าคญัของตนที่ท างานให้ส าเร็จ 
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กลยุทธ์ 3 สนับสนุนให้ท างานต่าง ๆ ให้ได้ โดยให้ความรู้ ให้เครื่องมืออ านวย
ความสะดวกและสร้างเครือข่ายให้ 

กลยุทธ์ 4 น างานที่บุคลากรทุกคนท างานเหมือนกันมาเขียนแผนผังความคิด (Mind Map) 
กลยุทธ์ 5 ท าโครงสร้างใหม่ รวบกลุ่มงาน บุคลากรแต่ละคนต้องมีงานที่เป็น

ความรับผิดชอบหลักอยู่ 1 กลุ่ม และต้องท างานแทนกันได้ด้วย 
กลยุทธ์ 6 ส่งบุคลากรไปอบรบที่หน่วยงานภายนอกระดับชาติ เพื่อเปลี่ยนวิธีการ 

เปลี่ยนวิธีคิด ไปสู่การเป็นพลเมืองหรือบุคลากรอัจฉริยะ (Smart People) 
กลยุทธ์ 7 ต้องรู้/เชี่ยวชาญหรือเป็นมืออาชีพ (Professional) ในวิชาชีพหรืองาน 
กลยุทธ์ 8 มีเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Path) 
กลยุทธ์ 9 ท างานให้ส าเรจ็อย่างชาญฉลาด ชาญฉลาดอย่างพอเหมาะพอดี 
กลยุทธ์ 10 เรียนรู้ในสิ่งทีต่้องท า ให้บรกิารและส่งมอบ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 110 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization)  ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เป็นเป้าหมาย (Goal) ที่มหาวิทยาลัยตั้งไว้   
กลยุทธ์ 2 วิเคราะห์ความพร้อมและสิ่งที่ขาด   
กลยุทธ์ 3 เติมเต็มและพฒันาเพิ่มพูนข้ึน 
กลยุทธ์ 4 วางกลยุทธ์มุ่งเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแผนผังแสดงการพัฒนาหรือ

ล าดับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นตามล าดับเวลา (Timeline) และวิสัยทัศน์มหาวิทยาลัย/ส่วนงาน   
กลยุทธ์ 5 จัดท าแผนปฏบิัติการ (Action Plan) เพื่อชีน้ าการด าเนินการตามกลยุทธ์   
กลยุทธ์ 6 มอบหมายใหบุ้คลากรรับผิดชอบด าเนนิการและติดตามอย่างชัดเจน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 111 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 พิจารณาดูยุทธศาสตร์ชาติ ดูสถานการณ์ปัจจุบันให้สอดคล้องกับภาค 
อุตสาหกรรม   

กลยุทธ์ 2 พัฒนาบุคลากรให้ตอบโจทย์ด้วยการส่งไปดูงานไปศกึษา 
กลยุทธ์ 3 ร่วมมือท าวิจยัและฝึกอบรมกับภาคอุตสาหกรรม   
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 ผู้บริหารส่วนงาน 112 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization)  ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 วิเคราะห์ SWOT การท างานและความสามารถของบุคลากร   
กลยุทธ์ 2 มีเป้า และชี้เป้าว่าบุคลากรแตล่ะคนแต่ละกลุ่มต้องอบรมพัฒนาสิ่งใดเรื่องใด 
กลยุทธ์ 3 จัดอบรมให้ตรงกับสายงานด้วยวิธีการที่ตรงกับสายงาน   
กลยุทธ์ 4 สร้างบรรยากาศการแข่งขันให้เกิดการพัฒนาตลอดเวลา   
กลยุทธ์ 5 จัด Workshop กลุ่มย่อย   
กลยุทธ์ 6 ประชาสัมพันธ์เผยแพร่เกียรติคุณคนท าดีคนท าได้   
กลยุทธ์ 7 พัฒนาแบบพุ่งเป้าและหมั่นเตือนย้ าซ้ า ๆ และทบทวนอยู่เสมอ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 113 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization)  ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เน้นการพัฒนาเรื่องคนเป็นส าคัญ   
กลยุทธ์ 2 สร้างให้บุคลากรมีกระบวนการเรียนรู้ดว้ยตนเอง   
กลยุทธ์ 3 เปิดโอกาสใหเ้รียนรู้อยู่เสมอ   
กลยุทธ์ 4 เปิดกว้าง เปิดใจให้รู้ที่เกีย่วข้องร่วมกับรู้งานของตนเอง   
กลยุทธ์ 5 แลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการท างานให้ส าเร็จราบรื่นจากเพื่อนร่วมงาน 
กลยุทธ์ 6 เรียนรู้วิธีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 114 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคลากรเพื่อให้เกิดแนวทางการปฏิบัติท่ีดี 
กลยุทธ์ 2 มีคณะกรรมการจัดการความรู ้
กลยุทธ์ 3 มีการประชุมปรึกษาหารือและจัดงานรว่มกับส่วนงานอื่น ปีละ 3 ครั้ง 
กลยุทธ์ 4 ด าเนินการทุกเรื่องไม่มากหรือน้อยเกินไป มีเหตุผล มีความจ าเป็น และมี

ประโยชน์สูงสุดในขณะนั้นอย่างรอบคอบ   
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 ผู้บริหารส่วนงาน 115 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization)  ทั้งหมด 17 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ฝึกคนเป็นงานหลัก ให้คนเชือ่มกับงานที่แท้จริง   
กลยุทธ์ 2 ฝึกคนจากการท างานจากโจทย์และปัญหาที่แท้จริง โลกที่แท้จริงในงานจริง

จากภาคอุตสาหกรรม 
กลยุทธ์ 3 พิจารณาปัจจัยที่เข้ามากระทบพร้อม ๆ กันท าให้มีผลกระทบหลายทางค าตอบ

ก็มีต้องหลายค าตอบ 
กลยุทธ์ 4 ฝึกคนหลายวิธีการ ด้วยกระบวนการการให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ แก้ไขปัญหา 

พัฒนาและค้นหาศักยภาพ (Coaching)   
กลยุทธ์ 5 ท างานภายใต้ความกดดันในการบริหารจัดการ ผลงาน เวลา เงินและทรัพยากร

ที่มีอยู่จ ากัด 
กลยุทธ์ 6 ปลูกฝังการน าทักษะใดที่ต้องการใช้เป็นเปา้หมายเป็นตัวตั้งของการท างาน 
กลยุทธ์ 7 ขาดทักษะใด ท าเรื่องใดไม่เป็น ให้ลองท าเรื่องนั้นทันท ี
กลยุทธ์ 8 ติดตามสอบถามว่าขาดสิ่งใดและสิ่งใดที่จะท าให้งานเสร็จส าเร็จได ้
กลยุทธ์ 9 ส่งเสริมการเรียนรู้ในอนาคต เรียนรู้เพื่อท าให้ได้อย่างแท้จริง พร้อมพัฒนา

และปรับตัวให้ท าตามสิ่งนั้น ๆ ให้ได้ 
กลยุทธ์ 10 จัดให้งานแต่ละงานท าวิกิพีเดีย (Wikipedia) ของตนเอง ซึ่งเป็นการอธิบาย

ฝึกเขียนวิกิพีเดียให้เป็นและให้ได้หนึ่งหน้าภายในสามเดือน 
กลยุทธ์ 11 ชี้เป้าว่าคือสิ่งนี้ ก็ชี้เป้าและตั้งเป้านั้น ใช้ของจริงให้เรียนรู้เพื่อท าสิ่งนั้นให้ได ้
กลยุทธ์ 12 ให้น าปัญหาของส่วนงานไปท าวิจัยแล้วน าไปพัฒนางานของตนเองและ

เชื่อมโยงเข้ากับการพัฒนาขององค์กร 
กลยุทธ์ 13 น าโจทย์มาวางทับกันแลว้พุ่งไป ทุกคนพฒันาตามสิ่งที่องค์กรต้องการได้ 
กลยุทธ์ 14 สร้างแรงตึงแล้วไปเรียนรู้มาให้ได้เพื่อเป็นตัวช่วยสนับสนุนให้เกิดวิธี

แก้ปัญหา (Solution) และ Workflow อัตโนมัติที่เติบโตเร็วที่สุด 
กลยุทธ์ 15 เพิ่มความรวดเร็วในการด าเนนิงาน (Adobe Sign) เช่น ท าใบลาออนไลน์   
กลยุทธ์ 16 จัดอบรมเป็นแบบตัดตามสั่ง (Tailor Made) ให้บุคลากรแต่ละคนไปอบรม

เรื่องนั้น ๆ แล้วน ามาสอนเพื่อนร่วมงานต่อ 
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กลยุทธ์ 17 ต้องอยู่ภายใต้แรงตึงตลอดเวลา ส่วนงานเป็นผู้ฝึกมุ่งเน้นตั้งเป้าหมายไว้ใน
ทุกงานที่บุคลากรต้องท า (Goal-Oriented) โดยหาเครื่องมือมาฝึกมาสนับสนุน อยากได้สิ่งนี้สิ่งนั้นก็
ต้องท า ค่อย ๆ ไปในทางน้ัน 

 ผู้บริหารส่วนงาน 116 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 กระตุ้นการมองหาจุดแข็งของแต่ละบุคคล   
กลยุทธ์ 2 กระตุ้นให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ตลอดเวลา   
กลยุทธ์ 3 ผลักดันให้ไปสัมมนาและอบรม หรือให้บุคลากรเสนอแนวทางในการอบรม   
กลยุทธ์ 4 มีแผนพัฒนาบคุลากรตามยุทธศาสตร์   
กลยุทธ์ 5 ให้บุคลากรทุกคนเขยีนแนวทางในการพัฒนาตนเองในแต่ละปีงบประมาณ   
กลยุทธ์ 6 พิจารณาเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากรทุกปี ท าให้ส่วนงาน

รู้ทิศทางของบุคลากรทุกสายงาน   
กลยุทธ์ 7 ประเมินผลว่าสิ่งที่วางแผนไว้ประสบผลหรือไม่อย่างไร 
 ผู้บริหารส่วนงาน 117 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มอบหมายให้ 1 งานต่อบุคลากร 1 คน   
กลยุทธ์ 2 แบ่งงานชัดเจน   
กลยุทธ์ 3 จัดให้บุคลากรสายวิชาการได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับอาจารย์ชาวต่างชาต ิ
กลยุทธ์ 4 มอบหมายให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้ท างาน รู้งานกันและกัน 

มีส่วนร่วมกันในทุก ๆ งาน 
กลยุทธ์ 5 จัดสรรให้บุคลากรทุกคนมีผลงาน ได้รับผิดชอบงานอื่น ไม่ใช่ท างานเดิม ๆ 

เท่านั้น 
 ผู้บริหารส่วนงาน 118 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ตอบโจทย์พันธกิจของมหาวทิยาลัย 4 ด้าน   
กลยุทธ์ 2 มีทุนมนุษย์คือสิ่งที่เป็นหลัก เน้นไปที่ตัวบคุคล   
กลยุทธ์ 3 น ากลยุทธ์ที่มหาวิทยาลัยด าเนินการมาต่อยอด   
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กลยุทธ์ 4 ยึดหลักธรรมาภิบาล ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนและบริหารงาน 
ให้คิดนอกกรอบ ให้มีแนวคิด สร้างความคิดใหม่ๆ ลดเวลาท างาน ให้เรียนรู้ตลอดเวลา 

กลยุทธ์ 5 พัฒนาทักษะ (Soft Skills) ที่ขาด คือ ทักษะด้านอารมณ์ ความรู้สึก การเข้า
สังคม การส่ือสารและการเจรจาต่อรอง 

 ผู้บริหารส่วนงาน 119 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเปน็องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 2 กลยุทธ์ ดังนี้  

กลยุทธ์ 1 ฝึกให้บุคลากรคนหนึ่งสามารถท างานได้หลากหลายหน้าที่ได้หลายงาน 
(Multifunction)   

กลยุทธ์ 2 ส ารวจข้อมูลและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทุกคนไปอบรมพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัล และทักษะด้านภาษา 2 ทักษะนี้เป็นหลัก 

 ผู้บริหารส่วนงาน 120 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ทั้งหมด 10 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 พัฒนาอย่างตอ่เนื่อง   
กลยุทธ์ 2 ใช้ทรัพยากรทีม่ีอย่างคุ้มค่าและให้ได้ประโยชน์สูงสุด   
กลยุทธ์ 3 เตรียมความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ 4 หาตัวตนที่แท้จริงของส่วนงานให้พบว่าถูกสร้างและมีรากฐานพื้นฐานจาก

จุดใดและแตกต่างอย่างไร 
กลยุทธ์ 5 เข้าใจในพื้นฐานของส่วนงานแล้วสานต่อและพัฒนาต่อยอดจากส่ิงที่ม ี
กลยุทธ์ 6 ฝึกอบรมให้พร้อมรับการเปล่ียนแปลง 
กลยุทธ์ 7 พิจารณาว่าบุคลากรพร้อมทางด้านใดก็พัฒนาบุคลากรไปในด้านนั้น 
กลยุทธ์ 8 มีองค์ความรู้และพร้อมต่อองค์กรอุตสาหกรรม 
กลยุทธ์ 9 พิจารณาที่จะชว่ยเหลือตนเองและพัฒนาในแบบของตนเอง   
กลยุทธ์ 10 ต้องปรับเปลี่ยนแผนตลอดเวลาตามยุคสมัยนโยบายของรัฐบาลและหน่วยงาน

ที่เกี่ยวข้อง 
 ผู้บริหารส่วนงาน 121 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ท้ังหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   
 



107 

 

กลยุทธ์ 1 มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรทั้งสายงานควบคู่กันไป เน้นให้ไปฝึกอบรมวิชาท่ี
รับผิดชอบอย่างต่อเนื่อง ให้ทุนไปศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศ ให้ฝึกอบรมระยะสั้น ให้ทุน
เรียนต่อปริญญาโท 

กลยุทธ์ 2 จัดสรรหาทุนในการพัฒนาบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
กลยุทธ์ 3 เน้นเตรียมความพร้อมให้บุคลากรเข้าสู่ยุค Digital และยุคโลกาภิวัตน์ 

พร้อมกับมุ่งเน้นด้านของวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อรองรับตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยเป็นหลัก   
กลยุทธ์ 4 จัดอบรมการใช้ Software ต่าง ๆ การใช้ Google เทคโนโลยีสารสนเทศ

รูปแบบต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ   
กลยุทธ์ 5 วางกรอบนโยบาย กลยุทธ์ระยะยาวในการพัฒนาบุคลากรทั้งสองสายงาน

ทั้งภายในและภายนอกส่วนงาน   
กลยุทธ์ 6 ด าเนินการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติและแผนยุทธศาสตร์ 

20 ปี ของมหาวทิยาลัย รวมท้ังจดัท าแผน 5 ปี 
กลยุทธ์ 7 ปรับแผนในช่วงตอนกลางปีให้สอดคล้องสถานการณ์ ความพร้อมของ

ส่วนงาน กับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงหรือนโยบายของรัฐบาล   
กลยุทธ์ 8 มีความร่วมมือและมีโครงการกับศิษย์เก่า องค์กรทั้งในและต่างประเทศ 
2. ผู้บริหาร มจพ. กทม. ทั้ง 21 ส่วนงานได้ใช้กลยุทธ์ จ านวนรวมทั้งหมด 116 กลยุทธ์ 

ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและองค์ก รอย่างยั่งยืนในยุค
การเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล 
(Digital University) โดยผู้บริหาร มจพ. กทม. แต่ละส่วนงาน ได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ฯ มีรายละเอียด ดังนี้ 

 ผู้บริหารส่วนงาน 101 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ผลิตบุคลากรให้มีองค์ความรูท้ี่พร้อมต่ออุตสาหกรรม   
กลยุทธ์ 2 ร่นระยะเวลาน า Digital เข้าไปประยุกต์ใชเ้ฉพาะในแต่ละศาสตร์   
กลยุทธ์ 3 ไม่ต้องเป็นสิ่งหรืออะไรที่ใหม่ล้ ายุค แต่สามรถให้น าสิ่งที่มีมาประยุกต์ใช้

เสริมทักษะให้เกิดเข้าใจมากขึ้น   
กลยุทธ์ 4 สร้างตรรกะ (Logic) ว่าจะปรับอย่างไรให้เข้ากันได้และเท่าทันกับยุคสมัย 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 102 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ผลักดันให้บุคลากรที่ต้องการไปเพิ่มพูนความรู้ไปศึกษาฝึกอบรม   
กลยุทธ์ 2 จัดอบรมให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรทุกงานทั้งส่วนงานมีมาตรฐาน

เดียวกัน 
กลยุทธ์ 3 จัดท าเกณฑ์พื้นฐานให้สอบวัดระดับ ส าหรับบุคลากรทางด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ (Information Technology, IT) 
กลยุทธ์ 4 ส่งเสริมให้บุคลากรรู้ว่าอะไรคืออันตราย   
กลยุทธ์ 5 พยายามจะด าเนินการให้เข้าสู่มหาวิทยาลยั/ส่วนงานดิจิทลัให้ได้ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 103 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ขับเคลื่อนไปกับมหาวิทยาลัยด้วยการช่วยผลักดัน สนับสนุนและยกระดับ
การเรียนการสอน   

กลยุทธ์ 2 มีความเห็นว่าสื่อมีความส าคญั และจะจัดท าเปน็สื่อ e-Learning ท าลงระบบ   
กลยุทธ์ 3 ให้เป็นงานหลกัที่จะผลิตสื่อช่วยในการเรยีนการสอนของอาจารย์   
กลยุทธ์ 4 คิดถึงความคุ้มค่ากับเงินเดือนที่ได้รับในการท าสื่อขายให้หน่วยงานภายนอก   
กลยุทธ์ 5 จะท าสื่อให้แก่ส่วนงานในมหาวิทยาลัยก่อน ส่วนที่เหลือจึงจะน าไปขาย

ภายนอก 
กลยุทธ์ 6 ต้ังคณะกรรมการด าเนินการระบบการเรียนออนไลน์ เป็นระบบการศึกษา

แบบเปิด โดยไม่มีเงื่อนไขใด ๆ มาเป็นข้อจ ากัด มีองค์ความรู้อยู่ในเว็บเหมือน Thai MOOC 
กลยุทธ์ 7 มอบให้อาจารย์ที่จะเกษียณที่สอนช่างกลึง ช่างเชื่อมถ่ายวิดีโอเพื่อเก็บเป็น

องค์ความรู้ไว้เรียนในระบบ   
กลยุทธ ์8 ท าแบบนี้จุดนี้ให้เป็นค ารับรองทุกปี ๆ ท าให้ส่วนงานมีความคุ้มค่าที่รัฐจะ

จ่ายเงินเดือนให้ 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 104 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ไม่ซุกซ่อนปัญหาไว้ น าปญัหาออกมาแจกแจง   
กลยุทธ์ 2 ให้เตรียมตัวรบัดิจิทัล   
กลยุทธ์ 3 ให้บุคลากรฝึกปฏิบัติให้ดูก่อนน าออกไปเสนอสู่สาธารณะ 
กลยุทธ์ 4 สร้างความมั่นใจให้แก่บุคลากร ฝึกให้ท าให้ชิน ให้เกิดประสบการณ์ ฝึกให้

เรียนรู้   
กลยุทธ์ 5 มีศูนย์ Virtual Reality ที่ใหญ่ที่สุด   
กลยุทธ์ 6 มีอบรมต่าง ๆ วิธีสอนบุคลากร คือ ศึกษา เตรียม ลงมือท า ท าจนท าได้ดีทั้ง

ผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ (Outcome) 
 ผู้บริหารส่วนงาน 105 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 14 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรตามสายงาน   
กลยุทธ์ 2 เสริมความรู้ความเชี่ยวชาญในเรื่องเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสาร 

(Information Technology) เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) ที่เปลี่ยนไป   
กลยุทธ์ 3 ให้วิสยัทัศน์ไปว่าต้องการให้ส่วนงานเปน็แบบใด 
กลยุทธ์ 4 เพิ่มพูนศักยภาพการเรียนรู้ให้บุคลากร   
กลยุทธ์ 5 สนับสนุนเครื่องมือในการสร้างเนื้อหา (Content Tool) ต่าง ๆ และเรื่อง

สารสนเทศเพื่อการวิเคราะห์ข้อมูล 
กลยุทธ์ 6 เพิ่มขีดสามารถสืบค้นที่ให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 
กลยุทธ์ 7 พัฒนาระบบดชันีชี้น าการสบืค้นข้อมูลที่ต้องการ   
กลยุทธ์ 8 พัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure) เพื่อให้ผู้รับบรกิารประทับใจ 
กลยุทธ์ 9 พัฒนาทักษะภาษาอังกฤษและศัพท์ให้เป็นสากล   
กลยุทธ์ 10 มีด้านดิจิทัล (Digital Literacy) เพื่อรองรับความต้องการของผู้รับบริการ 
กลยุทธ์ 11 ตั้งเป้าหมายจะเป็นส่วนงานอัจฉริยะ   
กลยุทธ์ 12 พัฒนาฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสารมากขึ้น 
กลยุทธ์ 13 พัฒนาให้รู้จักสิ่งใหม่ ๆ  ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) Internet of Things (IoT) 
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กลยุทธ์ 14 ด าเนินการท าให้การจัดอันดับ (Ranking) ของมหาวิทยาลัยเลื่อนระดับดี
ขึ้นได้ 

 ผู้บริหารส่วนงาน 106 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าตามแผนประกันคุณภาพ   
กลยุทธ์ 2 ให้ไปอบรมหลักสูตรระยะสัน้   
กลยุทธ์ 3 ใช้เทคโนโลยีมาช่วยให้การท างานแม่นย ารวดเร็วมากขึน้ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 107 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท างานงานต้องยึดตามระเบียบระบบ   
กลยุทธ์ 2 เน้นในเรื่องการสื่อสาร   
กลยุทธ์ 3 ขับเคล่ือนการประชุมออนไลน์ได้ง่ายขึ้น เพราะบุคลากรมีอายุไม่มาก   
กลยุทธ์ 4 เน้นทักษะการใช้ภาษา   
กลยุทธ์ 5 รับบุคลากรใหม่จะต้องมีผลสอบภาษาอังกฤษแนบมาด้วย 
 ผู้บริหารส่วนงาน 108 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศท างานเป็นหลกั มี Server กลาง บุคลากรทุกคน 
กลยุทธ์ 2 ท างานหลายอย่างร่วมกันผ่าน Server นี ้
กลยุทธ์ 3 ลงทุนเรื่องของสารสนเทศมาก ไม่ใชก้ระดาษในการท างาน   
กลยุทธ์ 4 ใช้กูลเกิล (Google) ในการจดัเอกสาร 
กลยุทธ์ 5 มีกูลเกิลทีม Google Team) มาช่วยย่นระยะเวลาในการประชุมจากการให้

ทุกคนไปอ่านเอกสารออนไลน์ที่ส่งให้ไปก่อน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 109 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 Digital เป็นเรือ่งของความจ าเป็นส าหรับยคุสมัย 
กลยุทธ์ 2 COVID-19 มาช่วยให้ Digital เกิดรวดเร็วข้ึน 
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กลยุทธ์ 3 Digital ท าให้ระบบมหาวิทยาลัย/ส่วนงานหลายเรื่องสะดวก ไม่ต้องมีกระดาษ
มากมายและไม่ต้องสิ้นเปลือง 

กลยุทธ์ 4 รับงบประมาณจากเงินภาษีและพันธกิจมาจากรัฐ ต้องเติมเต็มและปฏิบัติตาม
กฎหมายเหล่านั้น 

 ผู้บริหารส่วนงาน 110 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 พยายามท าให้ส่วนงานเป็นส านักงานอัจฉริยะที่ไร้กระดาษ (Smart Paperless 
Office)   

กลยุทธ์ 2 หันกลับมาพจิารณาความพรอ้มของส่วนงาน 
กลยุทธ์ 3 หาคอร์สที่ให้มาอบรม บุคลากรสายวิชาการให้ไปฝังตัวอยู่ในสถาน

ประกอบการเพื่อน าองค์ความรู้กลับมาใช้ในการเรียนการสอน   
กลยุทธ์ 4 มีโปรแกรมส าเร็จรูปมาฝึกอบรบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ส่วนงาน

ต้องมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ให้ 
กลยุทธ์ 5 พิจารณาการตอ้งมีเครื่องมืออุปกรณ์ตามหลกัเหตุผลว่าจะน ามาท าสิ่งใดบ้าง 
กลยุทธ์ 6 ไม่สนับสนุนให้ซื้อเทคโนโลยีมากนักเพราะเปลี่ยนไปรวดเร็วอะไรบ้าง 

งบประมาณมีจ ากัด 
กลยุทธ์ 7 เน้นเตรียมคนให้พร้อมให้มพีื้นฐานใหแ้น่น ให้พร้อมเรือ่งเทคโนโลยี   
กลยุทธ์ 8 มีบันทึกความร่วมมือกับศิษย์เก่าเรื่องเครื่องมือ การจัดฝึกอบรมพัฒนาเพื่อ

ขับเคล่ือนบุคลากร/ส่วนงาน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 111 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 น าหลักสูตรมาท าเป็นระบบการเรียนทางไกล (Distance Learning) เริ่มตั้งแต่
ก่อนสถานการณ์ COVID-19 

กลยุทธ์ 2 พิจารณาความพร้อมของส่วนงาน 
กลยุทธ์ 3 น าระบบ IT มาพัฒนาในหลาย ๆ ส่วน เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร   
กลยุทธ์ 4 ริเริ่มท าเป็นระบบประเมินแบบออนไลน์ (Paperless) 
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กลยุทธ์ 5 น า IT มาจัดการงานบริหาร เน้นงานที่มีความซับซ้อนมาก ๆ เพื่อลดเวลา
ท างานนี้ของบุคลากรลง จะได้ไปท างานอื่น ๆ ที่มีผลกระทบ (Impact) ที่มากกว่านี้ได้ 

 ผู้บริหารส่วนงาน 112 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 สถานการณ์เปล่ียนแปลง ท าให้บังคับให้เกดิขึ้น   
กลยุทธ์ 2 สถานการณ์ COVID-19 วิกฤติคือโอกาส   
กลยุทธ ์3 ลงทุนกับอุปกรณ์ (Gadget) และเทคโนโลยีที่ต้องใช้สร้าง Platform เพื่อ

ได้รับสิทธิ์หรือโอกาสในการใช้ (Access) ได้ง่าย ๆ เป็นปัจจุบัน ให้มีข้อมูล (Data) มาก ๆ ให้เกิด
สารสนเทศ (Information) เพื่อให้กระบวนการลดลง 

 ผู้บริหารส่วนงาน 113 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 การส ารวจความรู้และทักษะทางดิจิทัล (Digital Literacy) ของบุคลากร   
กลยุทธ์ 2 พิจารณาสายสนับสนุนวิชาการก่อนประการแรก 
กลยุทธ์ 3 สนับสนุนให้อาจารย์สอนอย่างดี คือเป้าหมายของส่วนงานเพราะเราเป็น

แหล่งผลิตบัณฑิต 
กลยุทธ์ 4 พิจารณาและสนับสนุน Digital Literacy อาจารย์จะต้องมีสมรรถนะทาง

ดิจิทัล (Digital Competency) 
กลยุทธ์ 5 ในอีก 3 ปี 5 ป ีอยากได้ Competency อะไรเพิ่มขึ้น ให้วางแผนตนเอง   
กลยุทธ์ 6 หมั่นส ารวจตรวจสอบทุกปี ไม่ว่าเทคโนโลยีอะไรมาใหม่ บุคลากรทุกคน

ก็จะติดตามตามทันได้ตลอด เป็นการเรียนรู้ที่ไม่มีที่สิ้นสุด แต่จ าเป็นต้องบังคับให้ท าก่อนแล้วก็จะ
ท าเป็นนิสัย 

 ผู้บริหารส่วนงาน 114 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 พิจารณา IT ของส่วนงานมีอะไรที่น่าจะต้องปรับปรุงเปล่ียนแปลงบ้าง   
กลยุทธ์ 2 พิจารณางบประมาณ ความจ าเป็น ราคาไม่แพงมากเกินไป และคุ้มค่า

งบประมาณ เช่น วารสารก็จะปรับจากกระดาษเป็นแบบออนไลน์   
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กลยุทธ์ 3 พยายามผลักดันให้วารสารเข้าสู่ TCI (Thai-Journal Citation Index Centre) 
กลุ่มที่ 1 

กลยุทธ์ 4 ท าตาม IT ที่มหาวิทยาลัยก าหนด 
 ผู้บริหารส่วนงาน 115 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าตนเองให้เป็นก่อน ต้องท าเป็นตัวอย่างให้บุคลากร   
กลยุทธ์ 2 ท าดิจิทัลหรือเทคโนโลยีให้เป็น เหมือนน าเอาเทคโนโลยีมาจ าลองโลกมา

อยู่กับเรา 
กลยุทธ์ 3 บุคลากรก็จะรู ้ซึมซับได้เอง ว่ามีให้ท าแบบนี้ บุคลากรก็จะหาวิธีการท าเอง 
กลยุทธ์ 4 พิจารณาดูโลกว่า Digital ไปทางใด   
กลยุทธ์ 5 น าเทคโนโลยีมาใช้งานเลยเหมือนเป็นตัวบังคับบุคลากร ต้องแสดงให้

บุคลากรเห็น ท าให้บุคลากรเกิดความคุ้นเคย 
 ผู้บริหารส่วนงาน 116 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ ์1 ส่งเสริมจัดสัมมนาและอบรมทางด้านการท างานในระบบดิจิทัล   
กลยุทธ์ 2 มอบให้หัวหน้าส านักงานวางแผนการให้ความรู้ จัดท าฐานข้อมูลในระบบ

คอมพิวเตอร์   
กลยุทธ์ 3 ให้อาจารย์ทุกคนเสนอว่าต้องการสิ่งใดในการเรียนการสอน ตั้งแต่วิกฤต 

COVID-19   
กลยุทธ์ 4 มีโปรแกรมส าเร็จรูปมาฝึกอบรบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ส่วนงาน

ต้องมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ให้ 
กลยุทธ์ 5 มีนโยบายทั้งให้ (Give) และรับ (Take) แกบุ่คลากร 
กลยุทธ์ 6 ต้องมีตัวช่วยให้เช่นอุปกรณ์ ซ้ือ User Zoom ให้แก่อาจารย์   
กลยุทธ์ 7 ให้ได้ใช้ได้ลองใช้ท าให้รู้ปัญหาในการเรียนการสอน ช่วยให้มีหนทางน ามา

ปรับปรุงท่ีจะมาอยู่กับ Digital มากขึ้น 
กลยุทธ์ 8 ลดการใช้กระดาษ โดยการบังคับบุคลากรได้เข้าสู่ Digital อัพเรื่องต่าง ๆ ลง 

Cloud ให้บุคลากรเข้าไปเช็คไปดูเอง 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 117 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 3  กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ประชาสัมพันธ์เชิงรุก   
กลยุทธ์ 2 รับอาจารย์ด้าน Digital Marketing เข้ามาก ากับดูแลเรื่อง Application ท า 

Banner และท า Website 
กลยุทธ์ 3 ให้อาจารย์และพนกังานไดพู้ดคุยกัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ไปด้วยกัน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 118 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 6 กลยุทธ ์ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 น าแนวทางที่มหาวิทยาลัยน าร่องมาปรับใช้และปรับจากส่วนงานของเรา
แล้วเข้าไปช่วย   

กลยุทธ์ 2 ท าเว็บไซต์ของส่วนงานให้เป็น One Stop Service ที่ผู้ใช้บริการเข้าได้ทุกที่
ทุกเวลา โต้ตอบได้ตลอดเวลา 

กลยุทธ์ 3 จัดท าแผนเรยีนรู้ออนไลน์ Phase แรกท าอะไร Phase 2 ท าอะไร 
กลยุทธ์ 4 ให้บุคลากรที่เป็นคนใช้คนท ามีส่วนร่วมท าด้วยกัน เข้ามาร่วมกันเป็น

กระบอกเสียง ร่วมกันคิดและร่วมกันท า 
กลยุทธ์ 5 ให้บุคลากรทุกคนเพิ่มพูนทักษะ (Up Skill) ด้วยการไปอบรม เพื่อเตรียม

ความพร้อมให้รับมือโลกอนาคต 
กลยุทธ์ 6 มีเครื่องมือช่วย ซื้อโปรแกรมให้เพื่อชว่ยพฒันาบุคลากรในการท างาน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 119 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ลดกระบวนการ (Process) ท างาน   
กลยุทธ์ 2 ท างานไร้กระดาษ (Paperless) พยายามท าทุกอย่างบนดจิิทัล บน Cloud   
กลยุทธ์ 3 ท าให้บุคลากรพร้อมท างานที่ใดก็ได้ด้วยการจัดอบรมบ่อย ๆ อย่างค่อยเป็น

ค่อยไป   
กลยุทธ์ 4 หมั่นสอดแทรกให้บุคลากรทุกคนช่วยกันสอน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์

ซึ่งกันและกัน 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 120 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา
บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ผลิตบุคลากรให้มีองค์ความรูท้ี่พร้อมต่ออุตสาหกรรม   
กลยุทธ์ 2 ร่นระยะเวลาดว้ยการน า Digital เข้าไปประยุกต์ใชเ้ฉพาะของแต่ละศาสตร์ 
กลยุทธ์ 3 ไม่ต้องเป็น Digital ที่ใหม่ล้ ายุค แต่สามารถให้น าสิ่งที่มีมาประยุกต์ใช้

เสริมทักษะให้เข้าใจมากขึ้น 
กลยุทธ์ 4 สร้างตรรกะ (Logical) ว่าจะปรับอย่างไรให้เข้ากันได้และเท่าทันกับยุคสมัย 
 ผู้บริหารส่วนงาน 121 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรฯ เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 
University) ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ ์1 มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการควบคู่
กันไปด้วยการฝึกอบรมวิชาที่รับผิดชอบอย่างต่อเนื่อง ฝึกอบรมระยะสั้น ให้ทุนไปศึกษาต่อทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ   

กลยุทธ์ 2 พยายามจัดสรรหาทุนฝึกอบรมทั้งระยะสั้นและระยะยาวให้แก่บุคลากร 
กลยุทธ์ 3 เน้นบุคลากรให้เข้าสู่ยุค Digital และยุคโลกาภิวัตน์ เพื่อรองรับพันธกิจ

ด้านของวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีของมหาวิทยาลัยเป็นหลัก 
กลยุทธ์ 4 วางกรอบนโยบายและกลยุทธ์ระยะยาวในการพัฒนาบุคลากรทั้งสอง   
กลยุทธ์ 5 ด าเนินการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และแผนพัฒนา

มหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 5 ปี 
กลยุทธ์ 6 ปรับแต่ละแผนในช่วงกลางปีเพื่อให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง

หรือนโยบายของรัฐบาลที่ปรับเปล่ียนตามสถานการณ์ขึ้นอยู่กับความพร้อมของมหาวิทยาลัย 
3. ผู้บริหาร มจพ. กทม. ทั้ง 21 ส่วนงานได้ใช้กลยุทธ์ จ านวนรวมทั้งหมด 125 กลยุทธ์ 

ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาและการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดีสอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลัก
สมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กร: วัฒนธรรมธรรมาภิบาล วัฒนธรรมสากล 
วัฒนธรรมสีเขียว วัฒนธรรมอัจฉริยะ วัฒนธรรมดิจิทัล และ ค่านิยม KMUTNB 4 G รวมทั้งจรรยาบรรณ
ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน โดยผู้บริหาร มจพ. กทม. แต่ละส่วนงาน ได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน า
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ฯ มีรายละเอียด ดังนี้ 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 101 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การ
พัฒนาและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่ง
และคนดีสอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ 
ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เป็น Role Model เป็นต้นแบบ.ให้บุคลากร   
กลยุทธ์ 2 จัดกิจกรรม โครงการอบรม โดยวิทยากรภายนอกเพื่อจะได้ศึกษาจากหน่วยงาน

อืน่และได้น ามา ประยุกต์ใช้ และน ามาเปลี่ยนวิธีการที่จะท าให้คนเข้าร่องเข้ารอย คนเข้าระเบียบ   
กลยุทธ์ 3 จัดให้มีหลักสตูรหรืออะไรใหม่ ๆ ให้เรียนรู้และแลกเปลีย่นกับผู้อื่น 
กลยุทธ์ 4 สร้างบรรยากาศให้เกิดขึ้น 
 ผู้บริหารส่วนงาน 102 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับการพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ด าเนินโครงการผู้บริหารพบผู้ปฏิบัติงาน   
กลยุทธ์ 2 แจ้งกฎแจ้งระเบียบต่าง ๆ ว่าเป็นอย่างไรแล้วบ้าง มีอะไรเพิ่มเติมบ้างแก่

บุคลากร 
กลยุทธ์ 3 กระจายอ านาจเข้าสู่หัวหน้าฝ่าย   
กลยุทธ์ 4 ท าเกณฑ์ประเมินให้ครอบคลุมโปร่งใส ตรวจสอบได้มากขึ้น 
 ผู้บริหารส่วนงาน 103 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และค่านิยม 
KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เปิดโอกาสใหไ้ด้ท างาน คนเก่งฝึกได้   
กลยุทธ์ 2 เป็นหลักให้เมือ่บุคลากรท าผิดพลาด   
กลยุทธ์ 3 อบรมเป็นการให้แนวทางแนวคิดแล้วต้องน าเอามาลองท า   
กลยุทธ์ 4 ต้องยอมรับในความพลาดได้ด้วย นี้คือวิธีการของการท าให้บุคลากรเก่ง 

คนดีต้องท าตัวอย่างให้ดู 
กลยุทธ์ 5 ยกย่องคนดีหรือบุคคลตัวอย่าง/ต้นแบบให้บุคลากรดูบุคลากรเห็นเล่าให้ฟัง

แต่ละคนดีเรื่องใดดีอย่างไร   
กลยุทธ์ 6 ต้องค่อย ๆ สอดแทรก บุคลากรจึงจะซึมซบั 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 104 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา
และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และค่านิยม 
KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าให้คนเก่งจากการประชุม จากการอบรม   
กลยุทธ์ 2 ให้แต่ละฝ่ายเตรียมแผนพัฒนา   
กลยุทธ์ 3 มีการอบรม   
กลยุทธ์ 4 กระจายอ านาจ (Decentralize) ให้แต่ละฝ่ายบริหารจัดการ   
กลยุทธ์ 5 สร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากร ท าได้ดี ชมเชยให้รางวัล 
ผู้บริหารส่วนงาน 105 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะ หลักสมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 9 กลยุทธ์ ดังนี้  

กลยุทธ์ 1 มีนโยบายเป็นส่วนงานที่ประกาศความคาดหวังแก่คนท างานให้ทราบ   
กลยุทธ์ 2 มีคณะกรรมการก ากับเรื่องจรรยาบรรณ 
กลยุทธ์ 3 จะสอดแทรก เน้นย้ าตามกิจกรรมต่าง ๆ โครงการอบรม สัมมนา   
กลยุทธ์ 4 สอนถึงผลกระทบความร้ายแรงจากการการท างาน 
กลยุทธ์ 5 มีคณะกรรมการสอบสวน   
กลยุทธ์ 6 มอบให้หัวหนา้ฝ่ายดูแลคอยตรวจสอบ   
กลยุทธ์ 7 มีคณะกรรมการพิจารณาดูความเหมาะสมในเรื่องของพสัดุ 
กลยุทธ์ 8 ท างานต้องมีประสิทธิภาพประสิทธิผล   
กลยุทธ์ 9 ดูแลบุคลากรเหมือนพี่เหมือนน้องเหมือนครอบครัว 
 ผู้บริหารส่วนงาน 106 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท า 5 ส ปีละ 2 คร้ัง   
กลยุทธ์ 2 ท าทุกอย่างตามยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย   
กลยุทธ์ 3 ให้บุคลากรในส่วนงานเปน็ผู้คิดเป็นส่วนใหญ่   
กลยุทธ์ 4 ไม่มีเงินสดอยูท่ี่ผู้ใด มีคนตรวจสอบภายในตลอดเวลา ไมม่ีการคอรัปชั่น 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 107 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา
และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากรทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 แบ่งบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการทั้งหมดเป็น 2 สาย  ฝ่ายวิชาการหางาน
หาเงินเข้ามา เป็นวิทยากร รับงานบริการวิชาการ ฝ่ายส านักงานสนับสนุนช าระบัญชีท าให้ชัดไม่ให้
คลุมเครือไม่เกิดการเคลือบแคลง   

กลยุทธ์ 2 ต้องให้ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน การช าระบัญชีทั้งส่วนงานและมหาวิทยาลัย
ได้รับรู้ตรงกันเท่ากันเหมือนกัน   

กลยุทธ์ 3 น างบประมาณ เงินเข้าเงินออกเสนอต่อคณะกรรมการบริหารทุกเดือน 
กลยุทธ์ 4 เผยแพร่ข้อมูลเอกสารให้ดู ไม่ได้เป็นความลับ 
กลยุทธ์ 5 ปรับย้ายบุคลากรที่ท าผิดกฎผิดระเบียบ ให้เห็นชัดเจนว่ามีผลตามมา 
กลยุทธ์ 6 ท าตนเป็นเปน็ตัวอย่างที่ดี ไม่รับเงิน น าเงนิเข้าส่วนกลางทั้งหมด 
 ผู้บริหารส่วนงาน 108 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ใช้ตนเองเปน็ Role Model   
กลยุทธ์ 2 น าเอาเรื่องที่มีการทุจริตใด ๆ ที่เคยเกิดขึน้มาบอกมามาสอน   
กลยุทธ์ 3 สอนให้ระมดัระวังเรื่องกฎเรื่องระเบียบ   
กลยุทธ์ 4 ก าชับดูแลให้เกิดธรรมาภิบาล   
กลยุทธ์ 5 เน้นหลักการสื่อสาร เข้าถึงบุคลากร   
กลยุทธ์ 6 ใช้ตัวชี้วัดของมหาวิทยาลัยเป็นหลัก   
กลยุทธ์ 7 เน้นเรื่องกฎระเบียบการจดัซื้อจัดจ้าง เพราะงานนี้มีมากและอันตราย 
 ผู้บริหารส่วนงาน 109 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 Digital เป็นเรือ่งความจ าเปน็ส าหรับยุคสมัย 
กลยุทธ์ 2 COVID-19 ชว่ยให้ Digital เกิดรวดเร็วขึ้น 
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กลยุทธ์ 3 Digital ท าให้ระบบมหาวิทยาลัย/ส่วนงานหลายเรื่องสะดวก ไม่ต้องมีกระดาษ
มากมายและไม่ต้องสิ้นเปลือง 

กลยุทธ์ 4 รับงบประมาณจากเงินภาษีและพันธกิจมาจากรัฐ ต้องเติมเต็มและปฏิบัติตาม
กฎหมาย 

 ผู้บริหารส่วนงาน 110 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา
และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ประเมินผลการปฏิบัติของบุคลากรทัง้สองสายจากงานหลักและจากทุกงาน
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด   

กลยุทธ์ 2 ติดตามการพฒันาตนเองของบุคลากรภายหลังการประเมิน   
กลยุทธ์ 3 ให้ขวัญและก าลังใจอย่างอื่นร่วมด้วย เพื่อดูแลบุคลากรให้เกิดขวัญก าลังใจ 

และธ ารงรักษาบุคลากรไว้ได้ด้วย 
กลยุทธ์ 4 ให้หวัหน้างานประเมินเป็นหลัก 
กลยุทธ์ 5 จะพูดคุยกันในตอนสัมมนา วิเคราะห์ว่าถึงก าหนดเวลาต้องขอผลงานหรือยัง 

ติดขัด และขาดอะไร 
กลยุทธ์ 6 มีระบบพี่เลี้ยงคอยดูแลและช่วยเหลือให้ถงึจุดเป้าหมาย 
 ผู้บริหารส่วนงาน 111 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และค่านิยม 
KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 2 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 หมั่นเคาะสนมิสิ่งต่าง ๆ  ที่มหาวิทยาลัยมีอยู่แล้วที่ท าใหบุ้คลากรทุกคนมี   
กลยุทธ์ 2 ชี้แจงกฎเกณฑ์ ระเบียบใหม่ ๆ ให้บุคลากรได้รับทราบ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 112 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากรทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าตามหลักการ PDCA   
กลยุทธ์ 2 วัดความผูกพนั ความรู้สึกภมูิใจของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
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กลยุทธ์ 3 เห็นคุณค่างานที่ท า พร้อมที่จะทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจให้อย่างสุดความสามารถ 
(Staff Engagement)   

กลยุทธ์ 4 บอกข้อเท็จจริง สถานการณ์ขององค์กรและบอกสิ่งที่องค์กรต้องการภายใน
เวลาที่ก าหนดตั้งแต่ต้นปี 

กลยุทธ์ 5 ติดตามและประเมินผลว่าสิ่งที่ได้ผลที่ได้พอใจไหมหรืออย่างไร มีสิ่งใดบ้าง
ต้องเพิ่มเติมและปรับปรุง 

กลยุทธ์ 6 ประเมินผลสัมฤทธ์ิและความพึงพอใจ 
 ผูบ้ริหารส่วนงาน 113 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคน
ดีสอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 คนดีไม่มีอะไรมาวัดได้   
กลยุทธ์ 2 คนเก่งวัดได้จากคุณภาพและผลการปฏิบติังาน 
กลยุทธ์ 3 การปฏิบัติเหมือน ๆ กันเวลาอยู่ด้วยกัน 
กลยุทธ์ 4 การให้เคารพกติกาของกลุ่ม เคารพกติกา เคารพเพื่อนร่วมงาน เคารพตนเอง 

ระเบียบ ข้อบังคับ ค าส่ัง  
กลยุทธ์ 5 การไม่ท าส่ิงใดที่เบียดเบียนกัน 
กลยุทธ์ 6 การให้ฉุกคิดว่าจะเดือดร้อนต่อตนเองและเพื่อนร่วมงานหรือไม่ หากท าสิ่ง

ไม่ดี  
 ผู้บริหารส่วนงาน 114 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ส่งเสริมให้มีการอบรมในประเด็นต่าง ๆ ทั้งสมรรถนะวิชาชีพหรือไปอบรม
เรื่องที่ต้องรู ้

กลยุทธ์ 2 จัดสรรงบประมาณเงินรายได้ให้เป็นรายคน สามารถจะไปอบรมตามที่
มหาวิทยาลัยก าหนดไว้ว่า 40 ชั่วโมงต่อปี เพื่อท าให้เป็นคนเก่งขึ้น   

กลยุทธ์ 3 แจ้งผลประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหป้รับปรุงในประเด็นต่าง ๆ   
กลยุทธ์ 4 เน้นให้ทุกคนมีสว่นร่วมประเมิน 270 องศา 
กลยุทธ์ 5 เน้นหลักของความรับผิดชอบคือมีการแบ่งงานที่ชัดเจน   
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กลยุทธ์ 6 วิเคราะห์งานว่าจะต้องท าอะไรบ้าง 
กลยุทธ์ 7 ต้องท าพอประมาณ คือต้องท าตามกฎระเบียบ มีความมีเหตุผลประมาณ    
กลยุทธ์ 8 มีการกลั่นกรองเงินเดือนหลายขั้นตอน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 115 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และค่านิยม 
KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ท้ังหมด 10 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าตนเป็นตัวอย่างเป็นแบบอย่าง ท าเป็นค่านิยม ถ่ายทอดลงไปจนเกิดเป็น
นิสัย   

กลยุทธ์ 2 สร้างบรรยากาศ สร้างค่านิยมจากเรื่องเล็กน้อยเรื่องใกล้ตัว 
กลยุทธ์ 3 ไม่ใช้วัสดุอุปกรณ์ของราชการในงานส่วนตัว    
กลยุทธ์ 4 พูดเรื่องที่ต้องการสร้างค่านิยมขึ้นมา โดยไม่มีค าอะไรรุนแรง บุคลากรจะ

ได้ทราบว่าผู้น าองค์กรมีความเห็นเรื่องนี้แบบนี้ 
กลยุทธ์ 5 ต้องตรงเวลาถ้าตัวผู้บริหารไม่ตรงเวลาบุคลากรก็ไม่ตรงเวลาไม่เกรงใจ 

ผู้บริหารต้องท าเหมือนมานั่งรอบุคลากรจะได้เกรงใจ   
กลยุทธ์ 6 จะต้องจดบันทึกการประชุมหากมาประชุมสาย แต่ถ้ามาประชุมตรงเวลา

ทุกคน ก็ให้จดบันทึกเรียงตามรายชื่อตามตัวอักษร   
กลยุทธ์ 7 ท าตัวเป็นตัวอย่างก็ต้องท าตัวให้ล าบาก ต้องแข็งใจ ต้องเข้มแข็งกว่าบุคลากร 

เพราะว่าเมื่อเรื่องเล็ก ๆ แบบนี้ท าได้กฎระเบียบอะไรใหญ่ ๆ ก็จะท าได้เองโดยอัตโนมัติ   
กลยุทธ์ 8 ท าให้เป็นคนเก่งด้วยการท าให้มีแรงตึงให้บุคลากรก้าวหน้าข้ึนไปอีก 
กลยุทธ์ 9 น าเอาเครื่องมืออุปกรณ์มาช่วยให้ทุกคนต้องสร้างเครื่องมือ แบ่งเวลา หาตัวช่วย

ในการท างานเหมือนการลงทุน เพื่อที่จะท างานได้เร็วขึ้น   
กลยุทธ์ 10 ผลักดันศักยภาพของตนเองตลอดเวลา 
 ผู้บริหารส่วนงาน 116 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 จัดสรรเร่ืองกายภาพให้พร้อมทั้งสถานที่และอุปกรณ์   
กลยุทธ์ 2 ดูแลเรื่องของจิตใจ เป็นมิตรกับทุกคน สร้างความเป็นกันเอง   
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กลยุทธ์ 3 เข้าใจทิศทาง เข้าใจกฎระเบียบขององค์กร หากมีความขัดแย้งก็ยังเป็นไป
ในทิศทางขององค์กร   

กลยุทธ์ 4 สร้างเครือข่ายและกิจกรรมภายในองค์กร จัดอบรมสัมมนาประจ าปีละลาย
พฤติกรรม    

กลยุทธ์ 5 สร้างกิจกรรมให้ทุกคนต้องมีภาวะผู้น าในส่วนงาน   
กลยุทธ์ 6 สร้างแรงจูงใจ ให้เห็นถึงกฎถึงระเบียบ เป็นแบบอย่าง ช่วยกันตรวจสอบดูแล 
 ผู้บริหารส่วนงาน 117 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านยิม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าให้เห็นเปน็ตัวอย่าง   
กลยุทธ์ 2 มีการสื่อสารภายในองคก์รค่อนข้างดี คุยเป็นงาน (Informal Talk) 
กลยุทธ์ 3 มีสิทธิ์พูดคุยกับผู้บริหารได้ทุกคน ทุกคนในส านักงานรู้ทุกคน รู้ทุกเรื่อง

เท่ากัน ตอบเรื่องของหลักสูตรได้ทุกแผนก แนะน าผู้ปกครองได้ 
กลยุทธ์ 4 ไม่มีคอขวดในการท างานทีน่ี้   
กลยุทธ์ 5 ค่อย ๆ แนะน า ทุกคนมาไม่เท่ากัน คุยกันทกุคนไม่เรียกคยุ 
กลยุทธ์ 6 รายงานตรงตอ่ผู้บริหารได้เลย ไม่มีการเลอืกปฏิบัติ   
กลยุทธ์ 7 ไม่เรียกรับของจากบริษัท พนักงานก็ไม่รบั บริษัทก็จะลดราคาให ้
กลยุทธ์ 8 มีสมรรถนะในการสื่อสารภาษาอังกฤษโดยอัตโนมัติ เพราะต้องพูดกับอาจารย์

ชาวต่างชาติกับชาวต่างชาติทุกเรื่อง และจะต้องโพสต์เรื่องต่าง ๆ ลง Facebook ตลอดเวลา 
 ผู้บริหารส่วนงาน 118 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าให้บุคลากรทุกคนรับผิดชอบตนเองและภารกิจหน้าที่ของตนเองโดย
อัตโนมัติ ท าเป็นกิจนิสัย   

กลยุทธ์ 2 มีประชุมเป็นรอบเดือน รอบปีว่าต้องท าอะไรบ้างและท าอะไรดีแลว้บ้าง   
กลยุทธ์ 3 ท าเป็นตัวอย่าง เล่นด้วย ท าด้วย มีส่วนรว่ม 
กลยุทธ์ 4 สั่งแล้วต้องท าได้ เป็นการท าเพื่อตนเองนั่นเอง เพราะงานเป็นเกราะคุ้มกัน

ตัวเราเอง 
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กลยุทธ์ 5 มีความจริงใจ มีความรับผิดชอบต่องาน   
กลยุทธ์ 6 ใช้กลยุทธ์ตอบโจทย์ตัวชี้วดัของมหาวิทยาลัย   
กลยุทธ์ 7 หาวิธีการ กิจกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้สื่อสารกันมากขึ้น   
กลยุทธ์ 8 ให้อิสระในการท างาน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 119 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคน
ดีสอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 จัดประชุม Town Hall ในส านักงานเอามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเรื่องการจัดการ
ความรู้ (KM) และ คุณธรรมจริยธรรม (Ethic) หนึ่งปีก็จะได้12 เรื่อง   

กลยุทธ์ 2 เพิ่มพื้นที่สีขาว   
กลยุทธ์ 3 ส่งเสริมให้ประหยัด ชว่ยประหยัดพลังงาน มี Solar Rooftop 
กลยุทธ์ 4 มีต้นไม้ให้ส่ิงแวดล้อมสีเขียว มีถุงผ้า มีคัดแยกขยะ 
กลยุทธ์ 5 น านโยบายมหาวิทยาลัยมาต่อยอด   
กลยุทธ์ 6 มีกิจกรรมเสริมสร้างจริยธรรม มีการบริจาคช่วยเหลือให้วดัและโรงพยาบาล 
 ผูบ้ริหารส่วนงาน 120 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคน
ดีสอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เป็นต้นแบบ   
กลยุทธ์ 2 จัดกิจกรรม โครงการ น าคนนอกมาอบรมจะได้ศึกษาจากหน่วยงานอื่นบ้าง 

จะได้น ามาปรับใช้ และเปล่ียนวิธีการที่จะท าให้คนเข้าร่องเข้ารอย   
กลยุทธ์ 3 จัดให้มีหลักสูตรหรืออะไรใหม่ ๆ เพื่อสร้างบรรยากาศให้คนเข้าระเบียบ 

แลกเปลี่ยนกับคนอื่น 
 ผู้บริหารส่วนงาน 121 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้การพัฒนา

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคน
ดีสอดคล้องตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรฯ และ
ค่านิยม KMUTNB รวมทั้งจรรยาบรรณบุคลากร ทั้งหมด 7  กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าให้บุคลากรเป็นทั้งคนเก่งคนดีเป็นเรื่องยาก เพราะบุคลากรมีความรู้
แนวความคิดต่างกัน   
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กลยุทธ์ 2 อบรมให้บุคลากรทุกคนต้องผ่านการอบรมสมรรถนะหลัก เพื่อผลักดันให้
บุคลากรทุกสายงานท าผลงานสร้างความก้าวหน้าทางวิชาชีพที่สูงขึ้น 

กลยุทธ์ 3 อบรมสมรรถนะวิชาชีพเพื่อให้ท างานได้ถูกต้องคล่องตัวรวดเร็ว ซึ่งเป็น
ผลดีต่อมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 

กลยุทธ์ 4 ต้องการให้บุคลากรปฏิบัติตามกฎตามระเบียบของมหาวิทยาลัยอย่างเคร่งครดั
มากที่สุด 

กลยุทธ์ 5 เป็นเรื่องที่อันตรายมาก ถ้ารู้เท่าไม่ถึงการณ์รู้แล้วยังท าผิดซ้ าอีก อาจจะต้องถูก
ให้ออก 

กลยุทธ์ 6 ผู้บริหารจ าเป็นต้องลงมาก ากับดูแล   
กลยุทธ์ 7 อบรมจริยธรรมความซื่อสัตย์จึงส าคัญ และเป็นสิ่งที่มหาวิทยาลัย/ส่วนงาน

ต้องแก้ไข  
4. ผู้บริหาร มจพ. กทม. ทั้ง 21 ส่วนงานได้ใช้กลยุทธ์ จ านวนรวมทั้งหมด 137 กลยุทธ์ 

ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ 
(Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้านการจัดการ (Management Excellence) ของ
มหาวิทยาลัย/ส่วนงาน โดยผู้บริหาร มจพ. กทม. แต่ละส่วนงาน ได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ฯ  มีรายละเอียด ดังนี้  

 ผู้บริหารส่วนงาน 101 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน
การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 9 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เตรียมพร้อมให้บุคลากรเข้าใจกฎระเบียบ   
กลยุทธ์ 2 สร้างบรรยากาศ สร้างค่านิยมจากเรื่องเล็กน้อยเรื่องใกล้ตัว 
กลยุทธ์ 3 น าคนเก่งคนที่เกษียณมาท าการจัดการความรู้ (Knowledge Management, KM)  
กลยุทธ์ 4 มีการอบรมขั้นพื้นฐาน ให้ได้พัฒนาตนเอง มีต าแหน่งทางวิชาการ บุคลากร

ทุกคนต้องท างานวิจัยตลอด เพื่อน าองค์ความรู้ไปถ่ายทอด   
กลยุทธ์ 5 วิเคราะห์องค์ความรู้ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง   
กลยุทธ์ 6 สร้างงานวิจัยเพื่อสร้างเครือข่ายทั้งประเทศไทยและต่างประเทศ 
กลยุทธ์ 7 น าปัญหาที่ยังแก้ไม่ได้ของอุตสาหกรรมมาเป็นโจทย์ เพื่อให้ตอบโจทย์

อุตสาหกรรมและการเปลี่ยนแปลงเสมอ   
กลยุทธ์ 8 ให้ก้าวน าไปหนึ่งก้าวเสมอ   
กลยุทธ์ 9 ไม่ต้องกลัวการเปลี่ยนแปลง แต่ต้องผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 102 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีโครงการในทุกปีงบประมาณ ส่วนใหญ่ 80 % มาจากแต่ละฝ่ายเอง 
กลยุทธ์ 2 ปรับปรุงจากปัญหาการท างานท าให้มีการจัดการที่ดีขึ้น โดยให้ผู้เสนอ

โครงการเป็นผู้รับผิดชอบหลักทั้งหมด บริหารจัดการโครงการตามที่ก าหนดมาเอง 
กลยุทธ์ 3 มีการให้ไปอบรมที่บุคลากรสนใจเอง เปน็ Career Path)  
กลยุทธ์ 4 จัดสรรทุนสนับสนุนงานวจิัย ใหเ้บิกค่าแพร่ผลงานวิจัย   
กลยุทธ์ 5 พัฒนางานประจ า มาสู่งานวิจัย (Routine to Research: R2R) เน้นปรับปรุง

กระบวนการท างานได้ เพื่อให้เกิดการพัฒนา 
 ผู้บริหารส่วนงาน 103 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 Smart People คือ คนที่คิดเปน็ ฝึกให้เขาคิด  
กลยุทธ์ 2 คัดเลือกคนที่มีคุณลักษณะเฉพาะอยู่แล้วมา แล้วยกระดับ (Level Up) ขึ้นจาก

ท่ีบุคลากรมีอยู่เดิม   
กลยุทธ์ 3 พยายามให้โอกาส มีอิสระทางความคิดในงานที่จะท า   
กลยุทธ์ 4 ฝึกให้เป็นผู้น า ให้กล้าที่จะน า สิ่งใดที่ไม่ได้มีระเบียบว่าต้องน าผู้บริหารมา

ขึ้นเป็นประธาน ก็จะมอบหมายให้บุคลากรที่ท างานด้วยกันมอบหมายกันเองว่าผู้ใดจะเป็นประธานของ
งานหรือโครงการนั้น เพื่อให้แต่ละคนได้ขึ้นมาเป็นผู้น า เพื่อจะได้ฝึกวิธีคิด ฝึกวิธีบริหารจัดการได้เมื่อ
เป็นผู้น า   

กลยุทธ์ 5 สนับสนุนให้บุคลากรน าศักยภาพของตนเองมาท างานได้เต็มศักยภาพและ
มีความสุข ซึ่งจะท าให้ทุกอย่างทุกคนพัฒนากันไปได้หมด 

 ผู้บริหารส่วนงาน 104 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชใ้น
การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 2 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีความรู้ความเข้าใจในสายงาน ในผู้มสี่วนได้เสีย (Stakeholders)   
กลยุทธ์ 2 ให้อบรมในสายงานในงาน เพื่อตอบโจทยอ์งค์กร 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 105 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าส่วนงานอตัโนมัติทั้ง 3 วิทยาเขต   
กลยุทธ์ 2 ท าให้ Smart ตอ้งมี Source   
กลยุทธ์ 3 จ้างบุคลากรที่เกษียณท างานต่อเพราะรู้ระบบ รู้ Content ดี เพื่อสอนงานและ

พัฒนาต่อไป 
 บริหารส่วนงาน 106 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีคอร์สอะไรใหม่ ๆ ทันสมัยก็ส่งบุคลากรไปเรียนรู้    
กลยุทธ์ 2 น าเอาเทคโนโลยีให้ใช้ใช้ให้คล่อง    
กลยุทธ์ 3 มีการอบรมภาษาอังกฤษ Reskill และ Upskill ของบุคลากรตลอดเวลา  
กลยุทธ์ 4 ให้โอกาส มีอสิระทางความคิดในงานที่จะท า  กล้าที่จะน า  
 ผู้บริหารส่วนงาน 107 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้  

กลยุทธ์ 1 ใช้ ISO 9001 และได้รับการรับรอง วัตถุประสงคค์ือการเช็คคุณภาพ   
กลยุทธ์ 2 ต้องไปฝึกอบรม 3 ครั้งต่อปี   
กลยุทธ์ 3 มีแผนพัฒนาและอบรมของบุคลากรแต่ละคน   
กลยุทธ์ 4 ให้ใชเ้วลาในช่วง COVID-19 ไปปรับปรุงพัฒนาตนเอง   
กลยุทธ์ 5 น าเอาผลการพัฒนาตนเองนั้นมายื่นขอพิจารณาการขึ้นเงินเดือนในรอบ

ถัดไปได้ เป็นประกาศที่ชัดเจน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 108 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ตั้งโจทย์ให้บุคลากรในแต่ละปีว่าควรมีอะไรเพิ่ม ท าอะไรใหม่ ให้ทันสมัย   
กลยุทธ์ 2 รู้ว่าภายนอกมอีะไรใหม่ ที่นา่สนใจ ก็ควรไปศึกษา  
กลยุทธ์ 3 ใช้เวลาการท างานและสิ่งทีท่ าประจ าให้ลดน้อยลง   
กลยุทธ์ 4 โจทย์คือสิ่งท าอยู่เดิมนั้นต้องดีขึ้น และสิ่งทีไ่ม่เคยท าท าไม่เป็น ต้องท าเป็น   
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กลยุทธ์ 5 ก้าวมากกว่าผู้อื่นหนึ่งก้าว   
กลยุทธ์ 6 ใช้หุ่นยนต์เปน็ผู้อบรมออนไลน์เป็นแห่งแรก   
กลยุทธ์ 7 จัดอบรมแบบทางไกล คนควบคุมผ่านทางไกลและท าสิ่งอื่น ๆ  ในขณะเดียวกัน

ได้ด้วย 
 ผู้บริหารส่วนงาน 109 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 Digital เป็นเรือ่งของความจ าเป็นส าหรับยคุสมัย  
กลยุทธ์ 2 COVID-19 มาช่วยให้ Digital เกิดรวดเร็วข้ึน  
กลยุทธ์ 3 Digital ท าให้ระบบมหาวิทยาลัย/ส่วนงานหลายเรื่องสะดวก ไม่ต้องมีกระดาษ

มากมายและไม่ต้องสิ้นเปลือง  
กลยุทธ์ 4 รับงบประมาณจากเงินภาษีและพันธกิจมาจากรัฐ ต้องเติมเต็มและปฏิบัติ

ตามกฎหมายเหล่านั้น    
 ผู้บริหารส่วนงาน 110 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 พัฒนาบุคลากรทั้ง 2 สายงาน 3 วิธีการ 1.ส่งไปดูงานทั้งในและต่างประเทศ 
หาทุนสนับสนุนให้ศึกษาต่อถ้าไม่มีทุนก็จะร่วมทุนกับศิษย์เก่า แต่ทั้ง 2 วิธีนี้จะใช้งบประมาณมาก
เกินไป จึงท าวิธีการที่ 3 เป็นหลักคือการฝึกอบรม   

กลยุทธ์ 2 ให้บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการมาวิเคราะห์ Job Analysis   
กลยุทธ์ 3 สร้างแบบสอบถามว่างานที่ท ามีสิ่งใดท าได้ดี สิ่งใดท าแล้วต้องปรับ เพื่อหา

ความต้องการ (Need) ว่าสิ่งใดที่ขาดที่ท าไม่ได้อย่างแท้จริง   
กลยุทธ์ 4 น าเอาสิ่งนี้ไปเขียนเป็นวัตถุประสงค์ในการอบรม วางแผนการอบรมทั้งจาก

คนในมหาวิทยาลัยเองและส่งไปภายนอก   
กลยุทธ์ 5 บอกวัตถุประสงค์ที่ต้องการคืออะไรและสมัพันธ์กันกับส่ิงที่ต้องการจะได้   
กลยุทธ์ 6 ภายหลังการอบรมต้องมีตัววัดได้ และมีระบบติดตามหลังจากการอบรม 
 ผู้บริหารส่วนงาน 111 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 9 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ผลิตบัณฑิตออกไปอย่างไร ต้นแบบต้องเป็นก่อน   
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กลยุทธ์ 2 ต้องเป็นแบบอย่างให้บุคลากรพัฒนาทักษะที่ขาดหายไป   
กลยุทธ์ 3 ต้องช่วยเพิ่มเตมิทักษะให้ มเีครื่องไม้เครื่องมือต่าง ๆ ให้ได้ฝึก    
กลยุทธ์ 4 ฝึกอบรมให้ทันต่อเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป    
กลยุทธ์ 5 มีศูนย์ฝึกทักษะทางวิทยาศาสตร์ให้บุคลากรได้เข้าไปลองใช้ให้ Hi-Tech 

เพื่อน าไปสอนเด็กได้   
กลยุทธ์ 6 พัฒนาทั้งคนและส่วนงานให้รองรับสอดคล้อง เพราะเราเน้นปฏิบัติ เราก็ต้อง

พร้อม    
กลยุทธ์ 7 สายสนับสนุนวิชาการก็มีระบบต่าง ๆ มาช่วยในการท างานดีขึ้น   
กลยุทธ์ 8 มีระบบคิดค่าสอนให้พนักงานช่วยคิด เสนอระบบในงานของตนเอง   
กลยุทธ์ 9 ให้คิด Flow จนเกิด Software ของแต่ละงานต่าง ๆ พัฒนาทั้งระบบงาน

และพัฒนา Competency ของบุคลากรแต่ละคนด้วย 
 ผู้บริหารส่วนงาน 112 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ไม่มียุทธศาตร์คือยุทธศาสตร์ ดอกไม้ต้องบานได้ทุกสี   
กลยุทธ์ 2 บังคับให้ใครโตไม่ได้ แต่ท าให้ทุกคนโตและพัฒนาได้ในแบบของตนเอง   
กลยุทธ์ 3 เป็นเพียงตัวชว่ยขับเคล่ือนการพัฒนาและเติบโตของบุคลากร   
กลยุทธ์ 4 เป็น Facilitator ต้องรู้ว่าบุคลากรเป็นแบบใด สไตล์การท างานเป็นอย่างไร   
กลยุทธ์ 5 หมั่นคอย Monitor และให้ความสะดวก   
กลยุทธ์ 6 สนับสนุนแต่ไม่บังคับให้อิสระในการท างาน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 113 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มองไปที่ด้าน EQ มากกว่า ตอ้งมีทักษะในเรื่องของอารมณ์   
กลยุทธ์ 2 รู้ในเรื่องการปฏิสัมพันธ์กับใครอย่างไรในเวลาใด   
กลยุทธ์ 3 เกิดปัญหาต้องไม่ใช้อารมณใ์นการตัดสินปญัหา   
กลยุทธ์ 4 เน้นเหตุผลในการท างานเปน็ส่วนส าคัญ   
กลยุทธ์ 5 มีการจัดการอารมณ์ที่เป็นเลศิ (Emotional Intelligence) ในการท างาน 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 114 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน
การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 11 กลยุทธ์ ดังนี ้  

กลยุทธ์ 1 ส่งเสริมอบรมให้มีความเป็นผู้น า   
กลยุทธ์ 2 ส่งเสริมสนับสนุนเรื่องสารสนเทศ   
กลยุทธ์ 3 มีการจัดการความรู้ (KM)    
กลยุทธ์ 4 ให้อบรมเกี่ยวกับการจัดการการสื่อสารเป็นส่วนใหญ่   
กลยุทธ์ 5 มีไมโครโฟนในส านักงานสามารถพูดแจ้งข่าวสารได้เหมือนเสียงตามสาย 

เปิดเพลงได้ในหน่วยงาน   
กลยุทธ์ 6 มีแผ่นค าถามเป็นสคริปเหมือน Q&Aว่าจะมีค าถามอะไรบ้างที่ถามบ่อย ๆ 

ช่วยร่นระยะเวลาในการตอบค าถาม   
กลยุทธ์ 7 จัดโครงการตามแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย   
กลยุทธ์ 8 มีโครงการตอบตัวชี้วดัมีแผนเป็นเครื่องมอืในเรื่องของการบริหารจัดการ 
กลยุทธ์ 9 มีการกระจายอ านาจให้บุคลากรเป็นคณะกรรมการรับผิดชอบ   
กลยุทธ์ 10 ให้ทุกคนดูแลสนับสนุนเรื่องการวิจัย มีทนุให้    
กลยุทธ์ 11 ดูแลบริหารจัดการให้ได้ผลดีและต้องช่วยท าให้โครงการส าเร็จได ้
 ผู้บริหารส่วนงาน 115 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 12 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 จัด Reskill และ Upskill  
กลยุทธ์ 2 ความเป็นเลิศไม่ใช่การท างานได้จ านวนมากชิ้นขึ้น   
กลยุทธ์ 3 เป็นเลิศด้านการบริการต้องมีความรวดเร็ว สะดวก แม่นย า ตรง และท าให้

ประทับใจ   
กลยุทธ์ 4 มีการพัฒนาเรื่องของการจัดการระบบ Track งานว่างานแต่ละชิ้นอยู่ใดแล้ว 

โดยใช้ Excel ที่สามารถตรวจได้เลยว่างานอยู่ที่ใด   
กลยุทธ์ 5 ยังไม่ได้มี Barcode ก็พยายามหา Tool ใกล้เคียงหรือวิธีมาใช้ให้ทราบว่าท างาน

ถึงไหนแล้ว มีระบบตรงกลางให้ แต่ละฝ่ายสามารถดึงไปใช้    
กลยุทธ์ 6 ต้ังเป้าว่าอาจารย์ก็จะต้องมีความเป็นเลิศทางวิชาการ ด้วยการ ตั้งเป้าว่า

ต้องการเป็นแบบนี้  
กลยุทธ์ 7 มีเป้าว่าจะพฒันาคณุภาพการบริหารจัดการ ตั้งเป้าเสร็จก็พัฒนาบคุลากรตาม   
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กลยุทธ์ 8 ใช้เครื่องมือให้คุ้มค่าและทนัสมัย   
กลยุทธ์ 9 ท าให้มีแรงผลกัมากเลยต้องท าและต้องท าเป็นทุกคน ในช่วง COVID-19   
กลยุทธ์ 10 ท า Online Meeting เป็นทุกคน   
กลยุทธ์ 11 มี Tool ใหม่อะไรของโลกมาเราก็พัฒนาตาม เรียนรู้ไป   
กลยุทธ์ 12 ใช้เป้าน าแล้วพัฒนาบุคลากรตาม บังคับให้พัฒนาระบบ ไม่สะเปะสะปะ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 116 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ต้องรู้จักตนเองเข้าใจตวัเองก่อนหาทิศทางรู้แนวทางการพัฒนาตนเอง   
กลยุทธ์ 2 เสนอแนวทาง มีงบประมาณให้บุคลากรเข้าอบรมในสิ่งที่สนใจคนละ 2 

การอบรมใน 1 ปี   
กลยุทธ์ 3 มีการอบรมในเร่ืองของการท าผลงานวิชาการในทุก ๆ ปี   
กลยุทธ์ 4 มีแผนพัฒนาบคุคลของส่วนงาน   
กลยุทธ์ 5 จัดท าโครงการเพื่อตอบตัวชีว้ัด 
 ผู้บริหารส่วนงาน 117 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 รับผิดชอบงานอื่นที่ไม่ใช่งานตนเอง   
กลยุทธ์ 2 ต้องไปพูดคุยเรื่องงานของส่วนอื่นด้วย   
กลยุทธ์ 3 ให้บุคลากรทกุคนเวยีนกันท า ก็จะรู้ Flow งานอื่น ๆ ดว้ย  
กลยุทธ์ 4 รู้สึกว่าตนเองมีความรู้มีคุณค่า ภาคภูมิใจ  
กลยุทธ์ 5 หมุนเวียนให้ฝ่ายต่าง ๆ พาชาวต่างชาติไปรับประทานอาหาร เพื่อให้ใช้ได้

พูดภาษาอังกฤษที่เกี่ยวข้องกับภารกิจนี้  
กลยุทธ์ 6 รู้จักจ าชื่อบุคลากรทุกคนได้ มีความผูกพันกัน Professor จะก็อยากมาสอน

อีกท าให้เกิดความยั่งยืน พร้อมกับเชิญชวนเพื่อนมาเป็น Professor ให้เรามากขึ้น  
กลยุทธ์ 7 ท าให้รู้จักหลักสูตร ก็อยากมาเป็น Professor ท าให้เกิดเครือข่ายความร่วมมือ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 118 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 9 กลยุทธ์ ดังนี้   
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กลยุทธ์ 1 เปิดใจกว้าง ยอมรับสิ่งใหม่ ๆ    
กลยุทธ์ 2 สร้าง Mindset ใหม่ ปลูกจิตส านึกท าให้ทุกคนพัฒนาตลอดเวลาไมห่ยุดนิ่ง   
กลยุทธ์ 3 พัฒนาบุคลากร จากการเป็นตัวอย่างทีด่ี ท าให้เห็นว่าเป็นส่ิงที่ดีที่ควรจะท า   
กลยุทธ์ 4 มีเครื่องไม้เครื่องมือที่ทันสมัย    
กลยุทธ์ 5 พิจารณาดูทุนดูเม็ดเงินที่ไดม้าที่ใดว่าใช้พฒันาไปทางใดได้บ้าง     
กลยุทธ์ 6 พยายามพัฒนาควบคู่กันไปทั้งผู้บริหารและบุคลากร และเรียนรู้จากคนอื่น   
กลยุทธ์ 7 พยายามพัฒนาปรับปรุงรูปแบบเว็บไซต์ท าให้ตอบโจทย์ และใช้ง่ายขึ้น

ทันท่วงที   
กลยุทธ์ 8 ใช้ระบบสารสนเทศ   
กลยุทธ์ 9 พยายามพัฒนาในสิ่งที่จะท าได้ตามสถานการณ์ เช่น Paperless 
 ผู้บริหารส่วนงาน 119 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 พัฒนาบุคลากร ขอไปอบรม เพิ่มพูนความรู้ให้แก่สายงานของตนเอง    
กลยุทธ์ 2 เน้นพัฒนาต่อยอด   
กลยุทธ์ 3 จัดสรรทุนให้บุคลากรท าวิจัย 100,000 บาทต่อปี   
กลยุทธ์ 4 สนับสนุนและเหน็การพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องส าคัญ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 120 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 10 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เตรียมพร้อมบคุลากรให้เข้าใจกฎ ระเบยีบ   
กลยุทธ์ 2 น าคนเก่งคนทีเ่กษียณแล้วมาจัดการความรู้ (KM)   
กลยุทธ์ 3 มีมาตรฐานของมหาวิทยาลัย   
กลยุทธ์ 4 มีการอบรมขั้นพื้นฐาน มีต าแหน่งทางวิชาการ ให้ได้พัฒนาตนเอง   
กลยุทธ์ 5 ต้องท างานวิจยัตลอดเพ่ือน าองค์ความรู้ไปถ่ายทอด   
กลยุทธ์ 6 วิเคราะห์องค์ความรู้ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง   
กลยุทธ์ 7 สร้างงานวิจัยเพื่อสร้างเครือข่ายทั้งในประเทศและต่างประเทศ   
กลยุทธ์ 8 น าปัญหาที่ยังแก้ไม่ได้ของอุตสาหกรรมมาเป็นโจทย์การท าเพื่อให้ตอบโจทย์

อุตสาหกรรม  
กลยุทธ์ 9 เปลี่ยนแปลงเสมอ ให้ก้าวน าไปหนึ่งก้าวเสมอ   
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กลยุทธ์ 10 อย่ากลัวการเปลี่ยนแปลง แต่ต้องผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 ผู้บริหารส่วนงาน 121 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้าน
การจัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 9 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ให้ความส าคัญกับเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์  (Artificial Intelligence, AI) 
การจ าลองภาพให้เสมือนจริงแบบ 360 องศา (Virtual reality, VR) อินเตอร์เน็ตในทุกสิ่ง (Internet of 
Things, IoT) ที่เข้ามาที่เข้ามาขณะนี้  

กลยุทธ์ 2 ต้องท ายุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้านวิชาการด้วยการท าผลงานทางวิชาการ 
สร้างนวัตกรรมใหม่ อบรม สัมมนา เผยแพร่สิ่งที่ท าทั้งหมดสู่สาธารณชนในสื่อต่าง ๆ เพื่อให้ตัวป้อน
ของเราที่จะมาเข้าที่เราไม่ลดลง  

กลยุทธ์ 3 มีความรู้ความเชี่ยวชาญเตรียมความพร้อมเข้าสู่โลกอาชีพ เพื่อเสริมสร้าง
ความมั่นใจ   

กลยุทธ์ 4 สร้างจิตอาสาช่วง COVID-19 ให้มหาวิทยาลัย/ส่วนงานอยู่รอด   
กลยุทธ์ 5 บุคลากรทุกคนมีความส าคญัในการช่วยให้เกิดโครงการต่าง ๆ ขึ้น  
กลยุทธ์ 6 มีความสามัคคีกันทุกส่วนงาน   
กลยุทธ์ 7 ท างานเป็น Team จะท าให้ทกุคนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน   
กลยุทธ์ 8 บริหารแบบมสี่วนร่วม ประสานกันได้ ท างานก็จะไม่ผิดพลาด  
กลยุทธ์ 9 ให้ฝ่ายสนับสนุนวิชาการช่วยท าสื่อการเรียนการสอน ทั้ง Online และ Offline 
5. ผู้บริหาร มจพ. กทม. ทั้ง 21 ส่วนงานได้ใช้กลยุทธ์ จ านวนรวมทั้งหมด 117 กลยุทธ์ 

ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
ของของมหาวทิยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ โดยผู้บริหาร มจพ. กทม. แตล่ะส่วนงาน ได้
ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ฯ  มีรายละเอียด ดังนี้  

 ผู้บริหารส่วนงาน 101 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เสริมสร้างทักษะทางภาษา การส่ือสาร   
กลยุทธ์ 2 สร้างแรงจูงใจ   
กลยุทธ์ 3 ท าความร่วมมอืให้มีชาวต่างชาติเข้ามา 
กลยุทธ์ 4 ให้ดูตวัอย่างจากคนอื่นที่สื่อสารได้   
กลยุทธ์ 5 มีหลักสูตรใหม่ ๆ ท าให้เกิดการวิจัย   
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กลยุทธ์ 6 น าวัฒนธรรมต่าง ๆ เข้ามา 
กลยุทธ์ 7 เรียนรู้ภาษาเขา้ใจวัฒนธรรม 
 ผู้บริหารส่วนงาน 102 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีมาตรฐาน ISO 9001   
กลยุทธ์ 2 วิเคราะห์ SWOT   
กลยุทธ์ 3 วิเคราะห์ความเสี่ยงว่าคืออะไรบ้าง 
กลยุทธ์ 4 มีโอกาสท าอะไรได้บ้าง 
กลยุทธ์ 5 จัดท าแผน ท าตามแผนเพื่อพฒันาตามเป้าหมาย   
กลยุทธ์ 6 ท าให้เกิดเป็นแอปพลิเคชันบนมือถือ   
กลยุทธ์ 7 ไม่มีบุคลากรที่ท าได้เชี่ยวชาญ ก็หากลวิธีหาคนมาจัดอบรมให้มีความพร้อม 

เพื่อตอบสนองความเสี่ยงที่เกิด 
 ผู้บริหารส่วนงาน 103 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 พยายามท าให้บุคลากรทุกคนเข้าใจหลักพื้นฐานว่าต้องเปลี่ยนแปลงตลอด   
กลยุทธ์ 2 พยายามท าให้เข้าใจหลักพื้นฐานหากมีพื้นฐานอุปกรณ์เปลี่ยนก็จะยังพอมี

ความเข้าใจวิธีการ 
กลยุทธ์ 3 เทคโนโลยีวิวัฒน์พัฒนาเปลี่ยนแปลงเร็วมาก ก็ต้องพยากรณ์ดูแนวโน้ม 

(Trend)ไว้ตลอด เพื่อคาดการณ์ว่าอนาคตจะเป็นแบบใด อย่างไร   
กลยุทธ์ 4 Augmented Reality (AR) และ Virtual Reality (VR) เทคโนโลยีนี้จะเป็น

ประโยชน์มาก สามารถน ามาเชื่อมและประยุกต์ใช้กับเราได้ เช่น นักศึกษาต้องฝึกงานเชื่อมจริง ก็ให้
นักศึกษาไปลองฝึกโดยใช้ AR และ VR ก่อนฝึกจริง ช่วยให้เข้าใจความรู้สึก ประหยัดได้ทั้งวัสดุ ลด
ความเสี่ยง ปลอดภัยส าหรับคนที่ไม่ช านาญ 

 ผู้บริหารส่วนงาน 104 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ประชุมบุคลากรทุกเดือนเกีย่วกับเรื่อง ความสนใจใส่ใจเร่ืองใด   
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กลยุทธ์ 2 มีสิ่งใดที่จ าเป็นต่อองค์กร ท่ีต้องการให้ตอบสนองวิสัยทัศน์ และพันธกิจ
ของส่วนงาน   

กลยุทธ์ 3 น ามาก าหนดทิศทางขององค์กร   
กลยุทธ์ 4 หมุนเวียนต าแหน่งงานของบุคลากรทุกคนได้ ทุกคนท าได้หลากหลาย

ต าแหน่งงาน โดยไม่กระทบงานหลักของตนเอง 
 ผู้บริหารส่วนงาน 105 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้  

กลยุทธ์ 1 มีความหวังให้สูง ท าให้ท้าทายขึ้น เพราะส่วนงานอัจฉริยะเปลี่ยนแปลงเรื่อย ๆ  
กลยุทธ์ 2 ต้องตั้งเป้าหมายใหญ่ ๆ ขององค์กรและแจ้งให้ทุกคนทราบร่วมกันว่าเรามี

เป้าหมายร่วมกันเราจะไป 
กลยุทธ์ 3 มีเป้าย่อย ๆ ในแต่ละปีทีจ่ะต้องไปให้ถึงท าให้ถึงได ้
กลยุทธ์ 4 ต้องมีวิธีการว่าต้องไปต้องท าอย่างไร เป็น OKR (Objectives and Key Results) 

ทุกคนมีความส าคัญขาดใครไปไม่ได้ ท าให้องค์กรขับเคล่ือนไปด้วยกัน   
กลยุทธ์ 5 ตั้งเป้าหมายแล้วมีวิธีการกจ็ะท าให้ชดัเจน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 106 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 จะท าเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ทั้งหมด หากเอกสารใด ๆ ที่ไม่ต้องส่งส่วนงาน
ภายนอก   

กลยุทธ์ 2 ใช้อีเมลในการส่งเอกสารไม่พิมพ์ออกมา เก็บและตรวจสอบจากทางอีเมล 
กลยุทธ์ 3 พยายามท าให้รวดเร็วทีเ่ร็วได้ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 107 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 11 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 วิเคราะห์ SWOT เป็นองค์กรที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงเป็น
อย่างมาก    

กลยุทธ์ 2 มีรายได้ส่วนมากมาจากการอบรม ขณะนี้รายได้ลดลง 
กลยุทธ์ 3 ระดมความคิดที่จะเปลี่ยนเป็นการประดิษฐ์นวัตกรรมเพื่อตอบรับกับ

อุตสาหกรรม   
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กลยุทธ์ 4 จัดกลุ่มคนใหม่เพื่อให้เป็น Clinic อุตสาหกรรม   
กลยุทธ์ 5 เข้าไปในภาคอุตสาหกรรมเพื่อทราบความต้องการ อุตสาหกรรม SME 

ส่วนใหญ่ต้องการที่จะเป็นอุตสาหกรรมอัตโนมัติ   
กลยุทธ์ 6 ท าให้ต้องการองค์ความรู้และปรับของในโรงงานให้เปน็ยุคใหม่ 
กลยุทธ์ 7 มีความคิดที่จะมีแผนใน 3-4 ปีนี้ว่าจะท าตามกลยุทธ์ของรัฐบาลที่จะ Reskill 

และ Upskill 
กลยุทธ์ 8 มุ่งหาทุนหางบจากรัฐเข้าร่วมโครงการบัณฑิตพันธุ์ใหม่ เราก็เข้าไปอบรม

ให้แก่ช่างเชื่อม เจ้าหน้าที่ที่ท าการตรวจสอบชิ้นงานอุตสาหกรรม   
กลยุทธ์ 9 ปรับเปล่ียนตามสถานการณ์   
กลยุทธ์ 10 เผชิญความท้าทายในเรื่องของส่ิงที่เรายังไม่ได้ไม่มยีังไม่ได้ก้าวเข้าไป 
กลยุทธ์ 11 ท าให้ทุกอย่างไปกับอินเตอร์เน็ตได้ เช่นสิ่งประดิษฐ์หากพัฒนาให้เชื่อมต่อ

อินเตอร์เน็ตได้ก็จะช่วยให้เพิ่มมูลค่าและรายได้เพิ่มได้ ทั้งยังเป็นข้อได้เปรียบของส่วนงาน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 108 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 2 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ระบบการอบรมและการเรียนการสอนออนไลน์ ต้องล้ าสมัยแข่งขันได้อยู่เสมอ   
กลยุทธ์ 2 พยายามซื้อเทคโนโลยีใหม่ ๆ น าสมัยมาใช้ผลิตส่ือ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 109 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 รู้ทุกเรื่องในระบบและกระบวนการว่าควรท าสิ่งใด  บุคลากรที่นี่เป็นคนฉลาด 
กลยุทธ์ 2 มีกลยุทธ์ดื้อดึง แต่ต้องมีแนวร่วมที่ช่วยกันดื้อดึงไปทีละนิด ๆ ด้วยกัน ก็จะ

ท าได้ส าเร็จแม้ว่าจะใช้เวลานานมากกว่าจะเปลี่ยนแปลง เช่นเรื่องระบบตัดเกรดที่มี ก็เริ่มจากเราที่
อยากท าให้มันง่ายเป็นระบบ เรื่องประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ก็ออกเงินให้ส่วนงานหนึ่ง
ในมหาวิทยาลัยไปพัฒนาระบบ 2-3 รอบ เหมือนเป็นการลงทุนไปเพื่อเร่งกระบวนการ   

กลยุทธ์ 3 ตัดสินใจซื้อ License Zoom ทั้งหมด 80 License ส าหรับห้องเรียนที่ส่วนงาน
บริหารจัดการ 

กลยุทธ์ 4 จัดตารางสอนตารางเรียนปกติ แต่ท าเป็น Digital ทุกนาทีมีเปิดวิชาเรียนทั้ง 
66 วิชา นักศึกษาก็จะได้เข้ามาตามห้องเรียน Digital ที่จัดไว้เหมือนห้องเรียนปกติ หากอาจารย์คนใด
อยากได้ License เพิ่ม ก็น าเงินของภาควิชาไปซื้อ โดยส่วนงานจะเจรจาให้ราคาถูกลง 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 110 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน
การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 9 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีการแข่งขันรบันักศึกษาเข้าเรียนต่อสถาบันอุดมศึกษา  
กลยุทธ์ 2 มีการเปลี่ยนแปลงทางสังคมคือผลกระทบใหญ่ต่อหลักสตูรของส่วนงาน  
กลยุทธ์ 3 ด้วยกฎ ระเบียบปฏิบัติของสมาคมวิชาชีพ ท าให้เอกลักษณ์ของส่วนงาน

ก็จะหายไป 
กลยุทธ์ 4 ต้องหาจุดกลางที่พอดีว่าเราต้องการ Output ของนักศึกษาว่าต้องมีเจตคติ มี

สมรรถนะและมีทักษะอะไร 
กลยุทธ์ 5 น ามาสอดแทรกเข้าไปให้ได้มากที่สุด ให้ทันการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน 

รวมทั้งผลกระทบจากภายในและภายนอก 
กลยุทธ์ 6 มีวิชาเลือกเทคนิคการสอนงานมาเสริมเพิ่มให้ เพื่อให้ตอบรับกับสถานการณ์

ปัจจุบันและตอบรับกับอุตสาหกรรมและสถานประกอบการ   
กลยุทธ์ 7 พิจารณาดูว่าอาจารย์มีความพร้อม มีทักษะที่เกีย่วข้องหรือไม่ 
กลยุทธ์ 8 หากเราพร้อมแล้ว การแข่งขนัก็ไม่เกิดขึ้น เพราะนักศึกษาก็จะเข้าหามาเอง   
กลยุทธ์ 9 จัดสรรเครื่องมืออุปกรณ์ใหเ้พิ่มเติมเข้าไปอีก 
 ผู้บริหารส่วนงาน 111 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์    
กลยุทธ์ 2 จัดท าหลักสูตรต้องให้ทันตอ่เทคโนโลยี และทันยุคสมัย 
กลยุทธ์ 3 จัดท า Smart Farming ท าเกษตรชุมชน บนชั้น15 ของตึกนี้ เพื่อให้ได้ลอง

ให้ได้ศึกษาและท าจริง   
กลยุทธ์ 4 น า IT มาประยุกต์ใชก้ับงานสนับสนุนวิชาการให้ได้มากที่สุด 
กลยุทธ์ 5 พยายามพัฒนาระบบให้แต่ละฝ่ายงานเปลีย่นแปลงตามเทคโนโลยี 
กลยุทธ์ 6 เกือบทุกฝ่ายงานส่งงานผ่านเทคโนโลยีทั้งหมด เว้นการเงิน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 112 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชใ้น

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทกุมติ ิ
ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 Downsizing หลักสูตร  
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กลยุทธ์ 2 เปลี่ยนวิธีการสอนให้กระชับมากขึ้น   
กลยุทธ์ 3 พยายามบอกกล่าวว่าการเปลี่ยนแปลงมาแล้วจะต้องพัฒนาการคน Upskill 

และ Reskill   
กลยุทธ์ 4 จะต้องเรียนรูต้ลอดชีวิต   
กลยุทธ์ 5 คนที่อยู่ข้างนอกมีหน้าที่ Upskill และ Reskill คนที่อยู่ข้างใน เพื่อให้บุคลากร

มีความคิดรองรับการเปล่ียนแปลงให้แก่บุคลากรก่อน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 113 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุก
มิติ ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เทคโนโลยีเปลี่ยนทุก 3 ปี วิธีการที่จะท าให้บคุลากรเปลี่ยนตามการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ 2 ต้องท าให้บุคลากรเปิดใจให้รู้ว่าอะไรที่ตอนนี้มีอยู่ในมือ วันหนึ่งก็ต้อง

เปลี่ยนแปลง   
กลยุทธ์ 3 ให้บุคลากรบังคับตนเอง ให้บุคลากรรู้ทักษะและสมรรถนะของตนเองก่อน

แล้วจึงพัฒนา   
กลยุทธ์ 4 เมื่อรู้ว่าสิ่งท่ีตนเองอยากมีอยากเป็นอยากได้คืออะไร มีสิ่งใด ๆ เปลี่ยนไป 

บุคลากรสามารถอยู่ได้ท าได้หมด 
 ผู้บริหารส่วนงาน 114 ใช้กลยุทธ์นอมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 อบรมสัมมนาโปรแกรมสอนออนไลน์ให้แก่อาจารย์   
กลยุทธ์ 2 เรียนรู้จากโปรแกรมใหม่ ๆ  
กลยุทธ์ 3 จัดสรรงบไว้ให้อบรม และสนับสนุนเครื่องมือที่ทันสมัย 3. ส ารวจ

ความต้องการส่ิงต่าง ๆ ที่จ าเป็นจริงของบุคลากร   
กลยุทธ์ 4 มีคณะกรรมการพิจารณาว่าจะใช้งบอะไรได้บ้าง 
 ผู้บริหารส่วนงาน 115 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เพิ่มการบริหารจัดการ เพิ่มประสิทธิภาพแก่สายสนับสนนุวิชาการ  
กลยุทธ์ 2 พัฒนาปรับปรุงระบบ มีเคร่ืองด้านดิจิทัลให้   
กลยุทธ์ 3 บริการมีความรวดเร็ว แม่นย า ตรวจสอบได้ สายวิชาการ   
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กลยุทธ์ 4 จะต้องมี Course แบบ Non-degree  
กลยุทธ์ 5 อาจจะต้องแก้ระบบระเบียบในระดับมหาวิทยาลัย   
กลยุทธ์ 6 สนับสนุนมากให้อาจารย์ไปอบรม Course สั้น ๆ   
กลยุทธ์ 7 มี Course สั้น ๆ ให้คนภายนอก ชาวต่างชาติมาเรียนมาอบรม  
กลยุทธ์ 8 มีจุดแข็ง จุดเด่นและความก้าวหน้าของส่วนงานที่ภาคอุตสาหกรรมต้องการ

ร่วมมือด้วย เราก็เน้นความแข็งของเราตรงนี้ให้มากขึ้น 
 ผู้บริหารส่วนงาน 116 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ก าหนดยุทธศาสตร์ของส่วนงาน   
กลยุทธ์ 2 ท างานเชิงรุก มีการวางแผนซึ่งอิงแผนยุทธศาสตร์ 20 ปีของมหาวิทยาลัย   
กลยุทธ์ 3 ย่อยพิจารณา ย่อยดแูนวโนม้แนวทางว่าจะมีทิศทางไปทางใด  
กลยุทธ์ 4 พิจารณาดูว่าทกุฝ่ายงานจะท าอะไรได้บ้างภายใน 1 ปีงบประมาณหน้านี้   
กลยุทธ์ 5 ก าหนดยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาของมหาวิทยาลัยและ

ประเทศ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 117 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 9 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เปลี่ยนวิกฤตเป็นโอกาส เช่น ช่วงวิกฤติ COVID-19 นักศึกษาที่จะไปเยอรมัน
ยังเข้าบริษัทไม่ได้ ก็ให้นักศึกษาท าเป็นแผนธุรกิจ (Business Plan) มาแทน   

กลยุทธ์ 2 ท าช่อง YouTube เพื่อประชาสัมพันธ์หลักสูตร 3+1   
กลยุทธ์ 3 น าเอาข้อมูลเป็นตัวกลางสื่อสารถึงสถานการณ์ จุด/ต าแหน่งที่ส่วนงานอยู่

และอยู่อย่างไรในปัจจุบัน    
กลยุทธ์ 4 ปีหนึ่งต้นทุนคงที่เท่าไรส าหรับ Turnitin Account ที่ให้ใช้ทุกคนตรวจวิจัย    
กลยุทธ์ 5 ดูคู่เทียบว่าสถานการณ์อะไรเป็นแบบใด    
กลยุทธ์ 6 ต้องกระตือรือร้นท าให้บุคลากรใส่ใจกับงาน    
กลยุทธ์ 7 น าเสนอการวางแผน และ Option ที่นักศึกษาจะได้รับ   
กลยุทธ์ 8 ต้องเตรียมอะไรบ้างต้องจัดท าข้อมูลใหม่อย่างไร  
กลยุทธ์ 9 ค่อย ๆ ฝึกงานไปด้วยข้อมูลทางวิชาการและเรื่องความร่วมมือในเรื่องของ

การรายวิชากับมหาวิทยาลัยอื่น 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 118 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ลงทุนสร้างหลักสูตร   
กลยุทธ์ 2 มีโปรแกรมดี ๆ ให้ใช้    
กลยุทธ ์3 หาผู้รู้จริงมาเป็นที่ปรึกษาให ้
 ผู้บริหารส่วนงาน 119 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ช่วยท าการตลาดให้แก่ส่วนงาน   
กลยุทธ์ 2 มีแนวทางใหม่ ๆ ในการประชาสัมพันธ์เผยแพร่ จุดเด่นของแต่ละหลักสูตร 

เช่น ห้องแล็บวิจัย/ห้องปฏิบัติการวิจัย  มีหลักสูตรอบรม มีคอร์สสั้น ๆ ได้รับใบประกาศนียบัตรมี
การท าความร่วมมือกับบริษัทกฤษดามหานคร จ ากัด มหาชน   

กลยุทธ์ 3 มีช่องทางในการสื่อสารหลากหลาย (Omni Channel) ในการการประชาสัมพันธ์
เผยแพร่ 

 ผู้บริหารส่วนงาน 120 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน
การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เสริมทักษะทางภาษา การส่ือสาร   
กลยุทธ์ 2 สร้างแรงจูงใจ   
กลยุทธ์ 3 ท าความร่วมมอืให้มีชาวต่างชาติเข้ามา    
กลยุทธ์ 4 ดูตัวอย่างจากคนอื่นที่สื่อสารได้   
กลยุทธ์ 5 ท าหลักสูตรใหม่ ๆ น าวัฒนธรรมต่าง ๆ เข้ามา   
กลยุทธ์ 6 เรียนรู้ภาษาเขา้ใจวัฒนธรรม   
กลยุทธ์ 7 มีหลักสูตรใหม่ ๆ ช่วยให้เกิดการวิจัย 
 ผู้บริหารส่วนงาน 121 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 จะเปลี่ยนแปลงที่จะท าให้เป็นเลิศทางวิชาการเราต้องฟังทั้งภาคอุตสาหกรรม
และภาคธุรกิจ   
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กลยุทธ์ 2 เพียงความเก่งความเป็นเลิศของเราของครูอาจารย์ยังไม่พอ ต้องค้นคว้าหา
ความรู้เพิ่มเติมจากภายนอกด้วยจึงจะเข้าสู่ World Ranking ได้   

กลยุทธ์ 3 ต้องได้รับการสนับสนุนจากภาครัฐและภาคเอกชน    
กลยุทธ์ 4 จะลงทุนท าอะไรจะไม่ใช้จ่ายสุรุ่ยสุร่ายค านึงถึงความพอเพียง   
กลยุทธ์ 5 ท างานวิจัยที่มองถึงความต้องการของชุมชนของประเทศชาติเป็นหลัก   
กลยุทธ์ 6 จะทุ่มเงินลงทุนสิ่งใดก็ต้องพิจารณาดูความเส่ียง   
กลยุทธ์ 7 ท าสิง่ใดแล้วต้องคุ้มค่าต้องได้ใช้ ได้ประโยชน์ดูตัวอย่างจากคนอื่นทีส่ื่อสาร

ได้   
6. ผู้บริหาร มจพ. กทม. ทั้ง 21 ส่วนงานได้ใช้กลยุทธ์ จ านวนรวมทั้งหมด 118 กลยุทธ์ 

ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของ
มหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ โดยผู้บริหาร มจพ. กทม. แต่ละส่วนงาน ได้ใช้กลยุทธ์
ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ฯ  มีรายละเอียด ดังนี้  

 ผู้บริหารส่วนงาน 101 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ท้ังหมด 
4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 คุณภาพความเป็นเรา ท าให้เรามีคุณภาพ ท าให้สังคม สาธารณะรู้ว่าเราเป็น
ท่ีท่ีมีคุณภาพมีช่ือเสียง 

กลยุทธ์ 2 รักษาคุณภาพบุคลากรให้เท่าทันยุคตลอดเวลา 
กลยุทธ์ 3 มองภาพให้กว้าง   
กลยุทธ์ 4 ท าความร่วมมอืเพื่อพัฒนาศกัยภาพ ตั้งรับปรับเปล่ียนเสมอ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 102 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ไม่มีคู่แข่งเพราะเรามองว่าเราเป็นผู้สนับสนุนมหาวิทยาลัย   
กลยุทธ์ 2 พยายามคงมาตรฐาน และน าเอา ISO 9001 มาจับ   
กลยุทธ์ 3 พยายามน าเอาทุกกระบวนของส่วนงานเข้ามารวมใน ISO เพื่อความมีคุณภาพ   
กลยุทธ์ 4 พยายามท าให้ได้ ISO ครบทัง้สามตวัตามระบบสารสนเทศที่ควรมแีละเป็น   
กลยุทธ์ 5 ศึกษาดูงานมหาวิทยาลัยอื่น ๆ น ามาปรับท าถ้าเราท าได้   
กลยุทธ์ 6 จะท า IT Clinic 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 103 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน
การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 หน่วยงานรัฐที่เป็นสถาบันการศึกษามีเรือ่งระเบียบเข้ามาให้การท าตลอด 
กลยุทธ์ 2 ดีเรื่องความโปร่งใส แต่อาจไม่มีความรวดเร็ว   
กลยุทธ์ 3 ในเชิงการตลาดแล้วอาจจะยากแต่เราพยายามหาทางปรับเปลี่ยน   
กลยุทธ์ 4 ปัญหาคัดลอกเลียนแบบสื่อ CD ก็แก้ปัญหาคนคัดลอกเลียนแบบ ด้วยการขาย

เป็น CODE ให้คนแต่ละ USER เข้าไปดูได้ทีละคน    
กลยุทธ์ 5 พยายามแสวงหาเทคโนโลยีมาจัดการให้เขา้เทรนตลอด 
 ผู้บริหารส่วนงาน 104 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ประชุมบุคลากรทุกเดือนเกีย่วกับเรื่อง ความสนใจใส่ใจในเรื่องใด   
กลยุทธ์ 2 มีสิ่งใดที่จ าเป็นต่อองค์กร ที่ต้องการให้ตอบสนองวิสัยทัศน์ และพันธกิจ

ของส่วนงาน   
กลยุทธ์ 3 น ามาก าหนดทิศทางขององค์กร   
กลยุทธ์ 4 หมุนเวียนต าแหน่งงานของบุคลากรทุกคนได้ ทุกคนท าได้หลากหลาย

ต าแหน่งงาน โดยไม่กระทบงานหลักของตนเอง   
 ผู้บริหารส่วนงาน 105 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
5 กลยุทธ์ ดังนี้  

กลยุทธ์ 1 มีความหวังให้สูง ท าให้ท้าทายขึ้น เพราะส่วนงานอัจฉริยะเปลี่ยนแปลงเรื่อย ๆ  
กลยุทธ์ 2 ต้องตั้งเป้าหมายใหญ่ ๆ ขององค์กรและแจ้งให้ทุกคนทราบร่วมกันว่าเรามี

เป้าหมายร่วมกันเราจะไป  
กลยุทธ์ 3 มีเป้าย่อย ๆ ในแต่ละปีทีจ่ะต้องไปให้ถึงท าให้ถึงได้   
กลยุทธ์ 4 ต้องมีวิธีการว่าต้องไปต้องท าอย่างไร เป็น OKR (Objectives and Key 

Results) ทุกคนมีความส าคัญขาดใครไปไม่ได้ ท าให้องค์กรขับเคล่ือนไปด้วยกัน 
กลยุทธ์ 5 ตั้งเป้าหมายแล้วมีวิธีการกจ็ะท าให้ชดัเจน 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 106 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เป็นหน่วยงานหารายได้ งานส่วนใหญ่เป็นงานเชิงรับ   
กลยุทธ์ 2 อยากให้เป็นงานเชิงรุก เพื่อให้ไปหางานเข้ามา 
กลยุทธ์ 3 สร้างรายได้ให้มหาวิทยาลัยประมาณ 30 ลา้นบาทต่อป ี
กลยุทธ์ 4 มีแนวคดิมากแต่ติดที่กฎที่ระเบียบ ต้องจ้างเจ้าหน้าที่ใหจ้ัดการปิดงาน  
 ผู้บริหารส่วนงาน 107 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เป็นหน่วยงานทดสอบ เรื่องเครื่องกัดกร่อนเป็นอันดับหนึง่ของประเทศ 
กลยุทธ์ 2 ฝ่ายงานเชื่อมได้รับการพัฒนาปรับได้อย่างรวดเร็วเป็นไปตามกฎหมาย 

และตามสากล  
กลยุทธ์ 3 จัดต้ังศูนย์ฝึกอบรมและทดสอบช่างไฟฟ้าในอาคาร เนื่องจากรัฐก าหนดให้

คนซ่อมไฟฟ้าต้องมี License ไม่มี License ห้ามท างานช่างไฟฟ้าในอาคารบ้านอยู่อาศัย 
กลยุทธ์ 4 สิ่งใดที่มีกฎหมายบังคับ เราก็จะหาช่องทางท าทางนั้น ขณะนี้ก็ท าเรื่องช่าง

เครื่องปรับอากาศ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 108 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
2 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ระบบการอบรมและการเรียนการสอนออนไลน์ ต้องล้ าสมัยแข่งขันได้อยู่
เสมอ   

กลยุทธ์ 2 พยายามซื้อเทคโนโลยีใหม่ ๆ น าสมัยมาใช้ผลิตส่ือ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 109 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ให้ตอบจริง ๆ ไม่รู้ว่าการแข่งขันคืออะไร มีค าถามมาตลอดว่าเราแข่งขันกับ
คนกลุ่มแบบใดและเป็นการแข่งขันของคนกลุ่มใด   
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กลยุทธ์ 2 เราแข่งกับกลุ่มคนที่เข้าใจปรากฏการณ์ต่าง ๆ และใช้เป็นประโยชน์แก่
ตนเอง ในช่วง COVID-19 ทุกคนก็สร้างเครื่องมือที่ช่วยโรงพยาบาลแล้วก็โฆษณากันมากมาย แต่ก็ยัง
ไม่มีโรงพยาบาลใดออกมาพูดว่าใช้เลย   

กลยุทธ์ 3 เราก็ท าเช่นกัน แต่เราก็ไม่ได้ท าเร็วขนาดนั้น เราจะท าเราต้องทดสอบ เมื่อ
ท าเสร็จแล้วน าไปให้ ผู้ได้รับก็บอกว่าดีและมีความสุขมากอยากได้อีก   

กลยุทธ์ 4 การแข่งขันจะต้องมี Content และต้องเป็นของจริง ผลลัพธ์ที่ได้ต้องเป็น
ของจริงท่ีแน่แท้และแข่งขันได้ 

กลยุทธ์ 5 ปัจจุบันนี้ยังไม่แน่ใจว่าเราจะอยู่แนวทางใด เราอยู่ในกระแสหรืออยู่ใน
กลุ่มเล็ก ๆ ที่ไว้วางใจให้เราท าเพราะได้  ผลลัพธ์เป็นเลิศที่แน่แท้   

กลยุทธ์ 6 เป็นผู้บริหารยังไม่มีบุคลิกที่จะน าทั้งท า Content ด้วย และโฆษณาและ
ประชาสัมพันธ์ด้วย   

กลยุทธ์ 7 ต้องยอมรับเมื่อโลกเปลี่ยนแล้วทิศทางส่วนใหญ่คือทิศทางของคนที่ต้องมี
กระแสมากขึ้น จึงเกิดข้อเสียที่ตามมาคือคนขององค์กรเราขาดความมั่นใจในตนเอง เช่น เรื่อง Rank 
เครื่องมือวัด ๆ มหาวิทยาลัยเราไม่ได้เพราะมหาวิทยาลัยเราไม่ได้ไปในทิศทางนั้น 

 ผู้บริหารส่วนงาน 110 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
9 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 แข่งขันกันรับนักศึกษาเข้าเรยีนต่อสถาบันอุดมศึกษา  
กลยุทธ์ 2 ผลกระทบใหญ่ต่อหลักสูตรของส่วนงาน คือการเปล่ียนแปลงทางสังคม   
กลยุทธ์ 3 ถูกบังคับโดยสมาคมวิชาชีพ ท าให้เอกลักษณ์ของสว่นงานก็จะหายไป 
กลยุทธ์ 4 ต้องหาจุดกลางที่พอดีว่าเราต้องการ Output ของนักศึกษาว่าต้องมีเจตคติ มี

สมรรถนะและมีทักษะใด 
กลยุทธ์ 5 น ามาสอดแทรกเข้าไปให้มากที่สุดให้ทันการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน 

รวมทั้งผลกระทบจากภายในและภายนอก 
กลยุทธ์ 6 มีวิชาเลือกเทคนิคการสอนงานมาเพิ่มพูนเพื่อให้ตอบรับกับสถานการณ์

ปัจจุบันและตอบรับกับอุตสาหกรรมและสถานประกอบการ   
กลยุทธ์ 7 พิจารณาว่าอาจารย์มีความพร้อม มีทักษะที่เกี่ยวข้องหรือไม่ 
กลยุทธ์ 8 ถ้าหากเราพร้อมแล้วการแข่งขันก็ไม่เกิดการแข่งขัน เพราะนักศึกษาก็วิ่งเข้ามา

หาเราเอง 
กลยุทธ์ 9 จัดสรรเครื่องมืออุปกรณ์เพิ่มเติมเข้าไปอกี 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 111 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน
การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ไม่มีการแข่งขนั เพราะเราไมเ่หมือนกับใคร   
กลยุทธ์ 2 มีจุดแข็งที่เราเป็นวิทยาศาสตร์ประยุกต์ ที่ประยุกตเ์ข้าสู่อุตสาหกรรมโดยตรง 
กลยุทธ์ 3 ผูกหลักสูตรเข้าสู่กับอุตสาหกรรมโดยตรงมีสหกิจศึกษา จะได้มีงานท ามี

อุตสาหกรรมรองรับได้เลย 
กลยุทธ์ 4 เรียนจบแล้วตอ้งมีงานท าเปน็โจทย์ที่มอบหมายใหภ้าควิชาท า 
กลยุทธ์ 5 ภาคอุตสาหกรรมก็จะเข้ามารบัสมคัรมาคัดเลือกนักศึกษาตั้งแต่อยู่ปี 3 
 ผู้บริหารส่วนงาน 112 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
5  กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เลือกสนามแขง่ขันของเราทีเ่ลือกแล้วเรามโีอกาสชนะ   
กลยุทธ์ 2 พัฒนาบุคลากรตามสนามแข่งขันที่เราเลือก 
กลยุทธ์ 3 สนามบังคับที่เรามี เราต้องพัฒนาคนของเราให้แข่งขนัได้ตามสนามบังคับ  
กลยุทธ์ 4 พยายามวางเป้าหมายให้ท าได้   
กลยุทธ์ 5 ค่อย ๆ ขยับเป้าหมายขึ้นไปเรื่อย ๆ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 113 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ไม่มองเรื่องการแข่งขัน เมื่อใดก็ตามที่เรามองว่าเราแข่งขันกับใครอยู่ เราจะ
ถูกตีกรอบด้วย Model และเราจะต้องท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อไปเปรียบเทียบ   

กลยุทธ์ 2 การแข่งขันคือการเทียบกัน ไม่อยากถูกบังคบัด้วยใครผู้ใดที่มีกรอบ   
กลยุทธ์ 3 พิจารณาและวิเคราะห์บุคลากรว่ามีความโดดเด่น มีความเป็นเอกลักษณ์

อะไรที่เฉพาะตัว   
กลยุทธ์ 4 ไม่ต้องมองว่าจะไปแข่งกับใคร ไปเทียบกับใคร ถ้าเรามองว่าเราแข่งขันเรา

จะอยู่ข้างหลังเสมอ 
กลยุทธ์ 5 เราหาจุดเด่นจุดดีจุดต่างที่เรามี เราคือยืนอยู่ข้าง ๆ แล้วก็ไม่ต้องแข่งขันด้วย   
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กลยุทธ์ 6 เรามีเอกลักษณ์เฉพาะตัวที่ต่างกัน Benchmark ไม่ได้ช่วยแต่เป็นตัวบอกว่า
เราท าได้อย่างเขาหรือเปล่า ท้ายที่สุดเราก็อยู่หลังเขาอยู่ดี เพราะเขายังเป็นตัวให้เราวัดเสมอ คนยืน
ข้างหลังเหนื่อยเสมอ 

กลยุทธ์ 7 ไม่ควรเสียเวลา 5 ปี 10 ปี วิ่งตามอะไรที่ไม่คุ้มค่าในเรื่องเวลาและทรัพยากร 
 ผูบ้ริหารส่วนงาน 114 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เปรียบเทียบการประกันคุณภาพมี Benchmarking 
กลยุทธ์ 2 พิจารณาดูจุดออ่นจุดแข็งของเรา 
กลยุทธ์ 3 พิจารณาว่าเราควรพัฒนาจุดดีอะไร  
กลยุทธ์ 4 วิเคราะห์บุคลากรว่ามีความโดดเด่น มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัวอะไร  
กลยุทธ์ 5 ปรับเปล่ียนให้บรรลุเป้าหมายใหไ้ด้ 
กลยุทธ์ 6 ปรับให้ยืดหยุ่นมากขึ้น 
กลยุทธ์ 7 จัดท าจัดบันทึกความร่วมมือ (MOU) กับมหาวิทยาลัยอื่นให้ตรวจจริยธรรม 

พยายามจะให้มีศูนย์จริยธรรมโดยให้มหาวิทยาลัยมหิดลมาจัดอบรมให้ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 115 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เพิ่มการบริหารจัดการ เพิ่มประสิทธิภาพแก่สายสนับสนนุวิชาการ   
กลยุทธ์ 2 พัฒนาปรับปรุงระบบ โดยมีเครื่องด้านดิจิทัลให้ 
กลยุทธ์ 3 บริการมีความรวดเร็ว แม่นย า ตรวจสอบได้ 
กลยุทธ์ 4 จะต้องมี Course แบบ Non-degree 
กลยุทธ์ 5 อาจจะต้องแก้ระบบระเบียบในระดับมหาวิทยาลัยในเรือ่งนี้   
กลยุทธ์ 6 สนับสนุนใหอ้าจารย์ไปอบรม Course ระยะสั้น ๆ มาก 
กลยุทธ์ 7 มี Course ระยะสั้น ๆ ส าหรับคนภายนอกและชาวต่างชาติมาเรียนมาอบรม 
กลยุทธ์ 8 มีจุดแข็ง จุดเด่นและความก้าวหน้าของส่วนงานที่ภาคอุตสาหกรรมต้องการ

ร่วมมือด้วย เราก็เน้นความแข็งของเราตรงนี้ให้มากขึ้น 
 ผู้บริหารส่วนงาน 116 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
6 กลยุทธ์ ดังนี้   
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กลยุทธ์ 1 แยกประเภทเป็นส่วน ๆ ว่าในส่วนของเรา เราจะผลิตนักศึกษาและบัณฑิต
แบบใด   

กลยุทธ์ 2 ผลผลิต คือบัณฑิตที่จะส่งออกไปจะผลิตออกไปแบบใด   
กลยุทธ์ 3 ผลิตตาม Outcome Based ทีต่รงความต้องการของ Stakeholder ทั้งหลาย    
กลยุทธ์ 4 จะสอดแทรกและพิจารณาดูกลยุทธ์ว่าจะผลิตบัณฑิตออกไปแบบใดในยุค

สมัยนี ้
กลยุทธ์ 5 ไม่ได้เป็นคนตั้งโจทย์ว่าจะให้พัฒนาบุคลากรอย่างไร แต่ให้บุคลากรตั้งโจทย์

ของตนเองว่าจะท าตัวอย่างไรให้พัฒนาส่วนงานได้   
กลยุทธ์ 6 มีกรอบไว้ส าหรับก าหนดแบบรูปร่างทิศทาง 
 ผู้บริหารส่วนงาน 117 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 โครงการที่นักศึกษาท าเป็นการแก้ปัญหาในอุตสาหกรรม ในบริษัทเพื่อ
แก้ปัญหาโดยตรง   

กลยุทธ์ 2 แสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาให้แก่อุตสาหกรรม นักศึกษาก็ได้งาน อาจารย์
ก็ได้ที่ปรึกษา   

กลยุทธ์ 3 ทุกฝ่ายต่างได้รับต่างมีความสุข มีผลงานมีนิทรรศการจากผลงานสหกิจศึกษา 
 ผู้บริหารส่วนงาน 118 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
9 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ผลิตบัณฑิตตอบโจทย์สถานประกอบการ   
กลยุทธ์ 2 มีทักษะทั้ง Hard Skill และ Soft Skill 
กลยุทธ์ 3 ท าให้บุคลากรพร้อมรับการตอบสนองต่อปัจจุบัน 
กลยุทธ์ 4 ให้คิดเป็นท าเป็น   
กลยุทธ์ 5 ส่งไปดูงาน Benchmark กับที่อื่น ๆ   
กลยุทธ์ 6 มีเครือข่ายความร่วมมือ เพื่อให้ได้ไปติดตอ่ดูงาน   
กลยุทธ์ 7 ต้องวิเคราะห์ตนเองว่าขาดอะไร แล้วพัฒนาตนเอง   
กลยุทธ์ 8 คิดนอกกรอบ   
กลยุทธ์ 9 ท าให้เรว็ ท าให้ประหยัด สิน้เปลืองให้น้อยลง 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 119 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ช่วยท าการตลาดให้แก่ส่วนงาน   
กลยุทธ์ 2 มีแนวทางใหม่ ๆ ในการประชาสัมพันธ์เผยแพร่ จุดเด่นของแต่ละหลักสูตร 

เช่น ห้องแล็บวิจัย/ห้องปฏิบัติการวิจัย  มีหลักสูตรอบรม มีคอร์สสั้น ๆ ได้รับใบประกาศนียบัตร  
โดยมีการท าความร่วมมือกับบริษัทกฤษดามหานคร จ ากัด มหาชน   

กลยุทธ์ 3 มีช่องทางในการสื่อสารหลากหลาย (Omni Channel) ในการประชาสัมพันธ์
เผยแพร่ 

 ผู้บริหารส่วนงาน 120 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 คุณภาพความเป็นเรา ท าให้เรามีคุณภาพ ท าให้รู้ว่าเราเป็นมหาวิทยาลัยที่มี
คุณภาพมีชื่อเสียง   

กลยุทธ์ 2 รักษาและพัฒนาคุณภาพบุคลากรให้เท่าทนัยุคตลอดเวลา   
กลยุทธ์ 3 มองภาพให้กว้าง   
กลยุทธ์ 4 ท าความร่วมมอืเพื่อพัฒนาศกัยภาพรองรับไว้เสมอ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 121 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ทั้งหมด 
11 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ฝึกวินัยให้ซื่อสัตย์สุจริต ตรงต่อเวลา ช่วยเหลือสังคม มีจรรยาบรรณในวิชาชีพ   
กลยุทธ์ 2 มีหัวคิดดัดแปลง คิดเป็นท าเป็น   
กลยุทธ์ 3 สามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ผู้อื่นไดถู้กต้อง   
กลยุทธ์ 4 มุ่งเน้นสอนเชงิปฏิบัติซึ่งน าแบบอย่างมาจากเยอรมัน   
กลยุทธ์ 5 เรียนรู้จากภาคอุตสาหกรรมภาคธุรกิจท าให้เราก้าวไปข้างหน้าพร้อมกับ

ภาคอุตสาหกรรมภาคธุรกิจ เพราะอุตสาหกรรมส่วนใหญ่จะมีการพัฒนาและวิจัยอยู่ตลอดเวลา  
กลยุทธ์ 6 หลักสูตรเราต้องพัฒนาต้องร่วมมือกับภาคอุตสาหกรรมภาคธุรกิจและ

ความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยด้วยกัน เพื่อให้ได้ถ่ายทอดเทคโนโลยีร่วมกัน 
กลยุทธ์ 7 สายสนับสนุนวิชาการที่จะเปลี่ยนแปลงเพื่อการแข่งขัน ส่วนใหญ่เป็นคน

รุ่นใหม่ผ่านการฝึกอบรมเรื่องเทคโนโลยีใหม่ ๆ น าองค์ความรู้มาใช้ให้เป็นประโยชน์    
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กลยุทธ์ 8 ต้องมีค าบรรยายลักษณะงานของแต่ละต าแหน่ง (Job Description) และ
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง (Job Specification) ที่ชัดเจน   

กลยุทธ์ 9 มีการท างานเป็นทีม เพราะการรวมเอาคนเก่งมาไว้ในกลุ่มหลายคนหลาย
ความคิดการพัฒนาก็จะเร็วขึ้น ทันสมัยขึ้น   

กลยุทธ์ 10 จุดอ่อนของเราคือ ผู้บริหารสอนด้วยบริหารด้วยท างานหลายอย่าง โอกาส
ที่จะเข้าถึงบุคลากรที่เก่ง ๆ หรือมีความประสงค์ที่จะช่วยพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงาน   

กลยุทธ์ 11 กลยุทธ์แต่การปฏิบัติค่อนข้างยากเพราะต้องได้รับความร่วมมือซึ่งมาจาก
การได้รับการยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา 

7. ผู้บริหาร มจพ. กทม. ทั้ง 21 ส่วนงานได้ใช้กลยุทธ์ จ านวนรวมทั้งหมด 97 กลยุทธ์ 
ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง 
(Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน โดยผู้บริหาร มจพ. กทม. 
แต่ละส่วนงาน ได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ฯ มีรายละเอียด ดังนี้  

 ผู้บริหารส่วนงาน 101 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน
การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เริ่มท าอะไรแล้วท าต่อไป อย่าหยุด อย่ากลัวอะไรไปก่อน ให้ลงมือท ากอ่น   
กลยุทธ์ 2 เก่ง ชาญฉลาดในรูปแบบของเรา เราแตกตา่ง 
กลยุทธ์ 3 มีความพร้อมอะไรสิ่งนั้นมาพัฒนา 
กลยุทธ์ 4 สร้างเครือข่ายช่วยพัฒนาจากส่ิงท่ีมีอยู่ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 102 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีมาตรการที่จะไม่แบกรับค่าใช้จ่ายค่าโปรแกรมที่ให้นักศึกษาใช้ไว้เอง   
กลยุทธ์ 2 หาวิธีทางว่ามีทางที่แต่ละส่วนงานพอจะช่วยค่าใช้จ่ายได้ไหม ในเรื่องของ

บุคลากร 
กลยุทธ์ 3 จะไม่ให้มีผลกระทบกับเงินเดือนเงินอบรมเงินวิจัยซึ่งเป็นค่า Fix Cost ที่มี

ไว้ให้พนักงานบุคลากรอยู่แล้ว 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 103 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 11 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 การลดจ านวนคน (Lean) และให้คนมีทักษะมีศักยภาพของตนเอง    
กลยุทธ์ 2 น าเงินรายได้จากการบริการ 30% หักเข้าส่วนงาน ผู้บริหารควบคุมดูแล

ให้อยู่ได้ตลอด 
กลยุทธ์ 3 สิ่งที่จะท าให้ยั่งยืนได้ คืองานบริการวิชาการ แปลผันตามสภาพแวดล้อม

จากสถานการณ์ภายนอก 
กลยุทธ์ 4 การจัดจ้างถูกตัด การจัดจ้างช้า เพราะระบบไม่มี ท าให้ถูกตัดงบ ถ้าท าแบบเดิม

โครงการแบบเดิม เราก็จะอยู่ได้ไม่ยั่งยืน   
กลยุทธ์ 5 ต้องคิดระบบใหม่ให้ส่วนงานมีรายได้แน่นอนมั่นคงสักหนึ่งก้อน โดยจะ

ท าคล้าย ๆ ThaiMooc น าเงินที่ได้จากค่าลงทะเบียนมาบริหารจัดการเป็นค่าบริการ   
กลยุทธ์ 6 จุดแข็งเราคือ เราไม่ได้ท าสื่ออย่างเดียวแบบออแกไนซ์ที่ใดก็ท าได้ แต่เรา

ยังมีวิชาการด้วยมีความรู้ด้านวิศวกรรมด้วย เป็นจุดแข็งที่แข็งมาก ๆ ของเรา   
กลยุทธ์ 7 วิเคราะห์ SWOT ขององค์กร ต้องรู้จุดแข็งจุดอ่อนให้ดี ต้องยอมรับความจริง

หากมีจุดอ่อน เพื่อจะได้แก้ไข 
กลยุทธ์ 8 พยายามให้ทุกฝ่ายท างานด้วยกันและท างานข้ามฝ่ายกันได้ ให้ทุกคนท างาน

ร่วมกันให้ได้มากที่สุด 
กลยุทธ์ 9 จะยั่งยืนได้ก็คิดว่าต้องท าให้มีรายได้ ยึดเอกลักษณ์ ท าเอกลักษณ์ชัดเจน    
กลยุทธ์ 10 มองภาพและมองกลุ่มลูกค้าให้กว้างขึ้น พยายามดูพฤติกรรมเด็กใน

มหาวิทยาลัย เด็กตกคณิตศาสตร์บ่อย ๆ ก็พยายามท าคลิปสั้น ๆ เป็นองค์ความรู้ทางคณิตศาสตร์   
กลยุทธ์ 11 ตั้งเป้าหมายของส่วนงานคือการมีส่วนร่วมที่จะช่วยพัฒนาและสนับสนุน

มหาวิทยาลัยเข้าไปอยู่ใน Ranking และท าให้ดียิ่งขึ้น 
 ผู้บริหารส่วนงาน 104 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เรียกบุคลากรมาทีละคน ส่งเสริมให้คนก้าวหน้าตาม Career Path   
กลยุทธ์ 2 เสริมสร้างให้บุคลากรภาคภูมิใจในหน้าที่การงาน 
กลยุทธ์ 3 ทุกคนบริหารจัดการตนเอง มีงานในหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบได้ด้วยตนเอง   
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กลยุทธ์ 4 หักคนละ 5 เปอร์เซ็นต์ จากเงินก าไรที่ได้รับมาให้เป็นโบนัสตอนสิ้นปีให้
บุคลากร 

 ผู้บริหารส่วนงาน 105 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ให้คิดที่จะเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาให้เปน็ผู้น าในตนเอง   
กลยุทธ์ 2 ต้องเป็นสว่นที่ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายภายในกรอบได้    
กลยุทธ์ 3 มีหน้าที่การงานอาชีพที่เลี้ยงชีพได ้
 ผู้บริหารส่วนงาน 106 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ต้องสร้างกลไกให้อาจารย์หลายอย่าง มีงานวิจยัและตีพมิพ์ให้ได้   
กลยุทธ์ 2 บริหารทุนวิจัยภายในและภายนอกให้ความสะดวกอาจารย์ ให้เซ็นสัญญา

ทุนภายในจดสิทธิบัตร บทความ 
กลยุทธ์ 3 มีทุนให้บุคลากรท าวิจัยพัฒนาตนเองท าบทความได ้
 ผู้บริหารส่วนงาน 107 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 บริการให้อาจารย์มาท าวิจัย 
กลยุทธ์ 2 จัดคอร์สการฝึกอบรมเราก็ตอ้งพึ่งพาอาจารย์   
กลยุทธ์ 3 พยายามผลักดันบุคลากรของเราเองให้มีคุณวุฒิมีความรู้ที่จะเป็นวิทยากร

ในบางคอร์สการอบรม        
กลยุทธ์ 4 สนับสนุนบุคลากรให้ได้เรียนต่อ ให้ทุนท าวิจัย ทุนละ 20,000 บาท หรือ

ไปประชุมวิชาการ (Conference) ในระดับชาติ 
กลยุทธ์ 5 ให้บุคลากรท าสื่อท าสิ่งประดิษฐ ์
 ผู้บริหารส่วนงาน 108 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ให้ทุกคนพัฒนาตนเอง   
กลยุทธ์ 2 หาสิ่งที่เป็นตัวตนของตนเองจะได้สามารถก้าวไปสู่ต าแหน่งไดย้าว ๆ   
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กลยุทธ์ 3 ต้องรู้จักถ่ายทอดได้เป็นต้องด าเนินระบบให้ได้   
กลยุทธ์ 4 บุคลากรสามารถเขียนโครงการได้ โดยผู้บริหารให้นโยบาย กระตุ้นและ

ให้งบประมาณ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 109 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 2 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 การติดอันดับ (Rank) ได้มหาวทิยาลัยก็จะต้องทุ่มทุนเพื่อให้ท าวจิัย   
กลยุทธ์ 2 พิจารณาเหตุผลและปัจจยัที่เกี่ยวข้องว่ามันมีอะไรแล้วเรามีหรือไม ่
 ผู้บริหารส่วนงาน 110 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีความเข้มแขง็เรื่องการบริการวิชาการ 
กลยุทธ์ 2 มีศูนย์บูรณาการรับการฝึกอบรม   
กลยุทธ์ 3 เป็นจุดแข็งมากด้วยสมรรถนะของบุคลากรที่เราเตรียมให้พร้อมมาก ๆ 
กลยุทธ์ 4 มีการท าวิจัยรบัท าจากทั้งอุตสาหกรรมและสถานประกอบการ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 111 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 การพึ่งพาตนเองของเรา อยู่ที่ว่าเราเลือกเป้าหมายอย่างไร   
กลยุทธ์ 2 เป้าหมายที่เราเลือกคือเราจ้องจับกับอุตสาหกรรมหลักที่อยู่นาน มีความ

โดดเด่น 
กลยุทธ์ 3 เพื่อจะให้หลักสูตรเราที่ท ามันตรง สอดคล้องและยั่งยืนด้วย เราจะไม่เลือก

อุตสาหกรรมทีต่ายแล้วแล้วหมดเทคโนโลยีแล้ว มันจะไม่เกิดความยั่งยืน 
กลยุทธ์ 4 หากเลือกเป้าหมายและเลือกอุตสาหกรรมให้ถูก เราก็ยังยืนหยัดอยู่ได้ด้วย

ตนเองอีกนาน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 112 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 การบอกกล่าวถึงภัย ทุกคนตอ้งปรับปรุงดูแลตนเอง   
กลยุทธ์ 2 พูดคุยถึงความไม่แน่นอน   
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กลยุทธ์ 3 โครงการย้ าเตอืนเรื่องเงินต้องรู ้
กลยุทธ์ 4 สุขภาพต้องรู้ต้องไม่ประมาท 
 ผู้บริหารส่วนงาน 113 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 การรู้ว่าเราอยากได้สิ่งใด มีส่ิงใด ต้องการพฒันา   
กลยุทธ์ 2 รู้ทักษะและสมรรถนะของตนเอง 
กลยุทธ์ 3 อยากมีความรู้ ทักษะและสมรรถนะต้องเดินตามเหมือนเป็นแรงผลักต้อง

พยายามพัฒนา 
กลยุทธ์ 4 หากบุคลากรเดินด้วยตนเองได้โดยไม่ต้องบังคับเขาจะเดินได้เอง เมื่อพัฒนา

ในส่วนนี้ได้ก็จะเกิดเอกลักษณ์เฉพาะตัวของแต่ละคนขึ้นได ้
 ผู้บริหารส่วนงาน 114 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 รักษาคนดีด้วยการส่งเสริมสนับสนุนคน ใช้คนให้มีประสิทธิภาพ   
กลยุทธ์ 2 พยายามใช้คนในส่วนงานกอ่น ก่อนที่จะไปใช้คนนอก 
กลยุทธ์ 3 พยายามบรรจุคนให้เรว็ที่สุดถ้ามีต าแหน่งว่าง   
กลยุทธ์ 4 พยายามประหยัด พยายามไม่น าเอาเงินเหลือจ่ายมาใช้ ใช้เมื่อจ าเป็นจริง ๆ 

เท่านั้น 
กลยุทธ์ 5 พึ่งตนเอง จัดงานต่าง ๆ สถานที่ก็พยายามจัดสรรให้ใช้พื้นที่ของเราเพื่อจะ

ได้ไม่ต้องไปเสียค่าเช่า 
 ผู้บริหารส่วนงาน 115 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เพิ่มการบริหารจัดการ เพิ่มประสิทธิภาพแก่สายสนับสนนุวิชาการ 
กลยุทธ์ 2 พัฒนาปรับปรุงระบบ มีเคร่ืองด้านดิจิทัลให้   
กลยุทธ์ 3 บริการมีความรวดเร็ว แม่นย า ตรวจสอบได้  
กลยุทธ์ 4 จะต้องมี Course แบบ Non-degree   
กลยุทธ์ 5 อาจจะต้องแก้ระบบระเบียบในระดับมหาวิทยาลัย   
กลยุทธ์ 6 สนับสนุนมากให้อาจารย์ไปอบรม Course สั้น ๆ 
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กลยุทธ์ 7 มี Course สั้นๆ ให้คนภายนอก ชาวต่างชาติมาเรียนมาอบรม  
กลยุทธ์ 8 มีจุดแข็ง จุดเด่นและความก้าวหน้าของส่วนงานที่ภาคอุตสาหกรรมต้องการ

ร่วมมือด้วย เราก็เน้นความแข็งของเราตรงนี้ให้มากขึ้น 
 ผู้บริหารส่วนงาน 116 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 การพึ่งพาตนเองไม่เท่ากัน มองในภาพองค์กรคือเราจะให้พึ่งพาตนเองโดย
เชื่อมโยงกับการพัฒนาตนเองก็คือต าแหน่งวิชาการ ความก้าวหน้าทางวิชาชีพที่สูงข้ึน   

กลยุทธ์ 2 จะได้ Top Up เพิ่มขึ้นหรือการเรียนต่อในแง่ของมูลค่า ในด้านของคุณค่า
ท าองค์กรให้นา่เช่ือถือ 

กลยุทธ์ 3 การบริการวิชาการจะได้เรื่องของรายได้ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 117 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 สอดแทรกเรื่องการพึ่งพาตนเองได้อย่างยั่งยืน   
กลยุทธ์ 2 ต้องกระตือรือร้น ถ้าต้องการความยั่งยืนในการท างาน 
กลยุทธ์ 3 ใช้ความสุขในการท างานในตัวตั้งเป็นดัชนชีี้วัดความสุข   
กลยุทธ์ 4 ทุกคนเป็นพี่เป็นน้องก็จะอยู่กันได้นาน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 118 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ใช้เงินคุ้มค่าการลงทุน วิเคราะห์ว่าคุ้มหรือไม่ 
กลยุทธ์ 2 ใช้ของที่มีเต็มประสิทธิภาพหรือยัง 
กลยุทธ์ 3 ท างานเต็มที่หรือยัง 
กลยุทธ์ 4 พอใจตนเองกอ่น รู้ตนเอง รู้เขารู้เรา   
กลยุทธ์ 5 ไม่ตามกระแสมาก   
กลยุทธ์ 6 สร้างนักศึกษาตอบโจทย์สถานประกอบการให้เน้น Soft Skill ให้ได้และ

ท าได้จริง 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 119 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีจิตใจบริการ (Service Mind)   
กลยุทธ์ 2 หมั่นก ากับติดตามหลักสูตร   
กลยุทธ์ 3 มีทุนให้ตีพิมพ์ เผยแพร่    
กลยุทธ์ 4 มีค่าตอบแทนใหน้ าเสนอ เพือ่ดึงดูดใจท าให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐานเสมอ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 120 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เริ่มท าส่ิงใดแล้วให้ท าต่อไปอย่าหยุด   
กลยุทธ์ 2 อย่าเพิ่งกลวัสิ่งใดไปก่อน ให้ลงมือท าก่อน   
กลยุทธ์ 3 เราชาญฉลาดในรูปแบบของเรา 
กลยุทธ์ 4 เราแตกต่าง   
กลยุทธ ์5 มีความพร้อมด้านใด น าด้านนั้นมาพัฒนา   
กลยุทธ์ 6 สร้างเครือข่ายช่วยพัฒนาจากส่ิงที่มี 
 ผู้บริหารส่วนงาน 121 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/ 
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 จะพึ่งพาตนเองได้ที่ต้องเรียนรู้คือเราต้องมีความรู้    
กลยุทธ์ 2 ความรู้ต้องทันสมัยใหม่เสมอ 
กลยุทธ์ 3 ใช้เทคโนโลยีเป็น   
กลยุทธ์ 4 รู้จักขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติม   
กลยุทธ์ 5 รู้จักการประมาณตน ไม่ใช้จ่ายเงินเกินตัวใช้ด้วยความระมัดระวัง ใช้ที่จ าเป็น

แต่ไม่ใช่ตระหนี่   
กลยุทธ์ 6 ท าอะไรต้องมีเหตุมีผลพอประมาณไม่หวือหวา ถึงจะพึ่งพาตนเองได้ไม่

ต้องยืมเพื่อนให้เกิดปัญหา 
กลยุทธ์ 7 มองสถานการณ์ให้รอบมองให้รอบด้านอย่างตอนนี้เศรษฐกิจไม่ดีก็ให้ใช้จ่าย

อย่างระมดัระวังหา 
กลยุทธ์ 8 สร้างรายได้เสริมเพิ่มเติม ไมไ่ด้มีอาชีพเดียว 
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8. ผู้บริหาร มจพ. กทม. ทั้ง 21 ส่วนงานได้ใช้กลยุทธ์ จ านวนรวมทั้งหมด 125 กลยุทธ์ 
ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่ายและงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/
ส่วนงาน โดยผู้บริหาร มจพ. กทม. แต่ละส่วนงาน ได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาปรับใช้ฯ  มีรายละเอียด ดังนี้  

 ผู้บริหารส่วนงาน 101 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 สร้างแรงจูงใจ   
กลยุทธ์ 2 เป็นผู้น าที่ดี   
กลยุทธ์ 3 ท าเป็นตัวอย่างเป็นโมเดลให้บุคลากรไดป้ฏิบัติตาม   
กลยุทธ์ 4 เชิดชูเกียรติคุณธรรมจริยธรมของบุคลากร 
กลยุทธ์ 5 ท าให้มีโมเดลต้นแบบทุก ๆ ด้าน แล้วคอยย้ าซ้ าทวนในสิง่ที่ดีเหล่านั้น 
 ผู้บริหารส่วนงาน 102 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 2 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 สร้างเครือข่าย ให้บุคลากรและวิทยากรภายนอกที่มาให้การอบรมได้เข้ามา
พบปะแลกเปลีย่นกันในทุกส่วนงาน   

กลยุทธ์ 2 น าเอาความรูท้ี่ได้รับมาพัฒนาต่อยอด 
 ผู้บริหารส่วนงาน 103 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 9 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 บุคลากรที่นี่รักองค์กร ไม่เชน่นั้นจะไมห่่วงใยและจะไม่รับค่าตอบแทน 
กลยุทธ์ 2 รักที่ใดก็เพราะมีความสุขกบัที่นั้น   
กลยุทธ์ 3 ท าให้เกิดความสุขก็จะท าให้รักองค์กรเอง   
กลยุทธ์ 4 ให้อยูก่ันแบบครอบครัว ช่วงสัมมนาก็ให้น าครอบครัวมาด้วยได้   
กลยุทธ์ 5 สร้างบรรยากาศสร้างความรู้สึกว่าถ้ามีอะไรก็เข้ามาพบได้ ยินดีรับฟังและ

ช่วยแก้ไข   
กลยุทธ์ 6 มาท างานที่นี่เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรดึงศักยภาพที่มีออกมาได้อย่างสูงสุด   
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กลยุทธ์ 7 ท างานได้อย่างมีความสุข ถ้าตรงไหนแก้ไขแล้วท าให้เกิดความสุขได้ก็
พยายามจะท า 

กลยุทธ์ 8 พยายามแก้ไขแบบใหเ้ห็นและหาทางออกให้ 
กลยุทธ์ 9 พยายามใช้ธรรมะเข้ามาสอน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 104 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 1 กลยุทธ์ คือ  

กลยุทธ์ 1 ใส่ใจเพื่อให้ได้ใจ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 105 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ปลูกฝังว่าเรามาท างานมีเงินเดือนจากมหาวิทยาลัย/ส่วนงานให้   
กลยุทธ์ 2 ปลูกฝังให้คิดว่ามหาวิทยาลยั/ส่วนงานเปน็ที่ที่เราท ามาหาเลี้ยงชวีิต 
กลยุทธ์ 3 มีหน้าที่ใดให้ส านึกในหน้าท่ี   
กลยุทธ์ 4 ต้องตอบแทนคืนใหม้หาวทิยาลัย/ส่วนงาน   
กลยุทธ์ 5 ให้บริการแก่ผูร้ับบริการอย่างดี 
 ผู้บริหารส่วนงาน 106 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ทบทวนตวัเราเอง   
กลยุทธ์ 2 มีช่วงผู้บริหารพบบุคลากรแต่ละฝ่ายมาพูดคุยกัน ผู้บริหารก็ให้นโยบายใน

เรื่องนี้ด้วย 
กลยุทธ์ 3 หานิทานอะไรมาเล่า เหมือนเป็นโมเดลให้ดูเป็นตัวอย่าง   
กลยุทธ์ 4 เกิดปัญหากันผู้บริหารก็ช่วยไกล่เกลี่ย   
กลยุทธ์ 5 พยายามให้ละลายพฤติกรรมเวลาไปสัมมนา 
 ผู้บริหารส่วนงาน 107 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 สร้างค่านิยมใหม่    
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กลยุทธ์ 2 ปลูกจิตส านึกว่ารับงานมาแล้วต้องน ามาเข้ามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเพราะใช้
อุปกรณ์เครื่องมือจากที่นี่ 

กลยุทธ ์3 ท าให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร   
กลยุทธ์ 4 ไปสัมมนาก็ให้บุคลากรทุกคนพูดคุย   
กลยุทธ์ 5 ท าให้ทุกคนช่วยกันตรวจตรา ช่วยกันดูแลไม่ให้ยอมรับในสิ่งที่ท าผิดของ

คนส่วนน้อย แม้เป็นคนส่วนน้อยก็ห้ามยอมรับ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 108 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 บุคลากร 1 คนต้องท างานไดห้ลายอย่าง   
กลยุทธ์ 2 ท างานเป็นทีม อยู่ด้วยกันใหช้่วยกันท างาน 
กลยุทธ์ 3 มีเครือข่ายมาจากบันทึกความร่วมมือที่มหาวิทยาลัยท ากับหน่วยงานต่าง ๆ 

ขณะนี้มีบริษัทที่เป็นเครือข่ายความร่วมมือ 35 บริษัท 
กลยุทธ์ 4 รองผู้บริหารมาจาก 3 ส่วนงาน เพื่อให้องค์กรภาคเอกชนอุตสาหกรรม

เชื่อมกับส่วนงานต่าง ๆ ผ่านรองผู้บริหารที่มาจากส่วนงานที่ต่างกัน 
กลยุทธ์ 5 เชิญบริษัทมาร่วมวิพากษห์ลักสูตร เชื่อมโยงกับอุตสาหกรรม   
กลยุทธ์ 6 องค์กรเราพร้อม เพราะมีองค์ความรู้ส่ังสมไว้มาก    
กลยุทธ์ 7 บริหารความเส่ียงและความเปลี่ยนแปลงเสมอ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 109 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 2 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 รักองค์กรมาก เช่น ศิษย์เก่าให้ทุนมาปรับภูมิทัศน์ ท าตึกให้ดูทันสมัยท าให้
สวยงาม   

กลยุทธ์ 2 บุคลากรที่นี่อยู่กันมาตั้งแต่เล็กแล้วก็ไม่ได้มาที่นี่ด้วยความบังเอิญ ทุกคน
มุ่งม่ันมาท่ีน่ี แม้กระทั่งนักศึกษาเองเลยไม่รู้ข้อเปรียบเทียบกับคนอื่นที่อื่น 

 ผู้บริหารส่วนงาน 110 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 บุคลากรจะรักองค์กรได้ขึ้นอยู่กับผู้น าทุกระดับต้องท าให้ดูท าให้เห็นเป็น
แบบอย่างที่ดีให้ 1 คน ต้องท างานได้หลายอย่าง   
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กลยุทธ์ 2 ท าให้บุคลากรทั้งสองสายงานรู้สึกว่าเท่ากนัเสมอกัน 
กลยุทธ์ 3 หมั่นพูดหมั่นปลูกฝัง   
กลยุทธ์ 4 มีเครือข่ายความร่วมมือจากการอบรมครูอาจารย์จากประเทศเพื่อนบ้าน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 111 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 12 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีงานบริการวชิาการที่ค่อนข้างมาก  
กลยุทธ์ 2 มีกิจกรรมหลากหลาย  
กลยุทธ์ 3 มีค่ายโอลิมปิก   
กลยุทธ์ 4 เป็นศูนย์สอนศูนย์สอบฝึกอบรมให้แก่ภาคอุตสาหกรรม 
กลยุทธ์ 5 สร้างบรรยากาศสร้างความรู้สึกว่าถ้ามีอะไรก็เข้ามาพบได้ ยินดีรับฟังและ

ช่วยแก้ไข   
กลยุทธ์ 6 ผลิตนวัตกรรมให้แก่โรงเรียน 
กลยุทธ์ 7 มีความร่วมมือกับหลาย ๆ หน่วยงาน   
กลยุทธ์ 8 สร้างเครื่องมือแพทย์เป็นส่วนที่ท าให้คนภายนอกรู้จกัเรามากขึ้น 
กลยุทธ์ 9 จัดสัมมนาทุกระดับของส่วนงาน   
กลยุทธ์ 10 มีส านึกต่อองค์กร ทุกคนต้องช่วยกันเพื่อขบัเคลื่อนองค์กร 
กลยุทธ์ 11 บุคลากรที่นี้มีความรักองค์กร เช่นพนักงานพิเศษ ที่ให้ไปสอบที่อื่นหรือ

ไปสอบที่อื่นได้ ก็ยังคงอยากจะท างานที่นี้   
กลยุทธ์ 12 ลักษณะการท างานของเราอยู่กันแบบพีแ่บบน้องดูแลกนั 
 ผู้บริหารส่วนงาน 112 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าจนเป็นนิสัย   
กลยุทธ์ 2 มีนิสัยรักองคก์รก็ท าให้เกดิเป็นวัฒนธรรมองค์กร   
กลยุทธ์ 3 มีกิจกรรม มีการหมุนเวียนให้บุคลากรทุกคนได้มาพบกัน 
กลยุทธ์ 4 มีการแลกเปลีย่นเรียนรู้ซึ่งกันและกนั   
กลยุทธ์ 5 มีกิจกรรมสร้างขวัญและก าลงัใจให้บุคลากร 
กลยุทธ์ 6 มีงานกิจกรรมรับรู้ละยอมรับให้คนรู้ถึงความดีข้อดีซึ่งกันและกัน 
กลยุทธ์ 7 มีกิจกรรมและงานละลายพฤติกรรม 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 113 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ต้องรักษาบุคลากรที่ให้องค์กร มีความรักและหวังดีต่อองค์กรไว้   
กลยุทธ์ 2 ต้องให้บุคลากรกลับคืนเพื่อให้รู้ว่าในขณะที่ท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและ

บุคคลอื่น ผลการกระท านั้นก็สะท้อนสู่บุคลากรทั้งหมด  
กลยุทธ์ 3 มีกิจกรรม มีการหมุนเวียนให้บุคลากรทุกคนได้มาพบกันมีรางวัล เลื่อน

ต าแหน่ง ชมเชยหรือประกาศให้ผู้อื่นรับรู้ด้วยว่าท าดีท าประโยชน์ให้แก่องค์กร 
 ผู้บริหารส่วนงาน 114 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้  

กลยุทธ์ 1 มีบันทึกความร่วมมือกับหลาย ๆ แห่ง เพื่อสร้างเครือข่าย 
กลยุทธ์ 2 พยายามดูกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อส่วนงาน 
กลยุทธ์ 3 ให้บริการวิชาการช่วยเขาแลว้เขาก็ช่วยเรา 
กลยุทธ์ 4 พยายามแสวงหาความร่วมมือใหม่ ๆ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 115 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 9 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ปลูกฝังความรูส้ึกรักว่าเปน็เจ้าของสว่นงาน โดยให้มีสว่นรว่มมีสิทธิ์มเีสียง   
กลยุทธ์ 2 มีสิ่งใดก็พูดได้อยากได้อะไรก็แจ้งได้ เข้าถึงง่ายและตอบสนองความต้องการ

ในสิ่งที่พอจะให้ได้ 
กลยุทธ์ 3 ประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 รอบ รอบแรกก่อนประเมินผลจะเรียกให้มา

รายงานว่าได้ท าอะไรที่คิดว่าท าแล้วดีบ้าง จะจดไว้รอบที่ 2 ประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อผลการประเมิน
ออกมาแล้วก็เรียกมาแจ้งว่าได้เท่าไรและท าไม และมอบหมายให้พัฒนาเพิ่มเติม   

กลยุทธ์ 4 พยายามสร้างแรงตึงและแจ้งว่าหากอยากได้คะแนนตรงจุดใดเพิ่ม ต้องท า
อะไรบ้างใน 6 เดือนข้างหน้านี้ โดยเขียนเป็นข้อ ๆ ให้   

กลยุทธ์ 5 ท าให้บุคลากรมีแรงทะเยอทะยาน ทั้งเรื่องของการท างานและเรื่องของ
ตัวบุคลากรเองเพื่อจะได้พัฒนา 

กลยุทธ์ 6 ขอให้บุคลากรแต่ละคนพูดเรื่องของเพื่อนร่วมงานคนใดก็ได้ หรือจะขอ
สิ่งใดก็ได้ ถ้าสิ่งใดที่ตอบสนองได้เลยก็จะท าทันที   
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กลยุทธ์ 7 สร้างความเคยชินให้บุคลากรกล้ามาบอกมาแจ้งเวลาส่ังงานไปแล้ว รู้สึกว่า
ไม่ใช่ให้กลับมาบอกได้ให้แนะน าได้เลย   

กลยุทธ์ 8 พยายามท าให้เป็นทีมเวิร์ค ถ้าท าอะไรไม่ได้ให้บอกเลย เราจะน ามาตัดสินใจ
พร้อมกันว่าท าไมท าไม่ได้มีเหตุผลอะไรตรงไหน   

กลยุทธ์ 9 ถ้าสิ่งใดที่บุคลากรมาบอกแล้ว เรายังตัดสินใจเหมือนเดิม ก็จะอธิบายและ
พูดคุยกันถึงเหตุผลว่าท าไมถึงต้องท าให้ได้ 

 ผู้บริหารส่วนงาน 116 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ปรับทัศนคติและกระบวนการทางความคิด (Mindset) ของทุกคน ให้ทุกคน
มีส่วนร่วม    

กลยุทธ ์2 ใช้ค าว่าพวกเราเสมอ ทุกคนต้องร่วมมือและช่วยกัน 
กลยุทธ์ 3 ประชุมในชว่ง COVID-19 จะบอกเสมอว่าให้พวกเราชว่ยกันรว่มกัน   
กลยุทธ์ 4 มีการประชุมทุกระดับตลอด ท าให้เป็นส่วนหนึ่งของส่วนงาน มีส่วนร่วม

รับรู้กิจกรรมการงานทั้งหลาย 
กลยุทธ์ 5 มีตัวแทนแต่ละฝ่ายงานมาเข้าร่วมประชุมและเป็นคณะกรรมการทุกงาน 

เพื่อให้ทุกฝ่ายงานไปประชาสัมพันธ์กระจายข่าวและมีส่วนร่วมด้วย ท าให้บุคลากรทุกคนรู้   
กลยุทธ์ 6 ต่างได้รับรู้ความต้องการทั้ง จากฝ่ายบริหารและฝ่ายบุคลากร 
กลยุทธ์ 7 ใช้วิธีการซึมความรักองค์กรจึงจะเกิด ให้คิดว่าที่นี่คือบ้าน บ้านสกปรกก็

ต้องจัดการ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 117 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 พูดคุยเรื่องงานก็ปลูกฝัง ละลายพฤติกรรม ให้รักในองคก์ร   
กลยุทธ์ 2 หมั่นบอกว่าบคุลากรต้องอยู่ที่นี่จนเกษยีณ 
กลยุทธ์ 3 เสริมก าลังใจ ความสุขให้ เพราะทีมงานทั้งหมดรู้หน้าที่รู้เรื่องงานของตนเอง 

และบอกสิ่งที่บุคลากรท ามีคุณค่าแก่ส่วนงาน   
กลยุทธ์ 4 พิจารณาจากค าพูดที่บุคลากรรับโทรศัพท์หรือกับผู้มาติดต่อ   
กลยุทธ์ 5 มีความสุขคิดทุกคนว่าองค์กรเป็นบ้าน ของไม่เคยหาย ยามแม่บ้านยังเป็น

ชุดเดิม   
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กลยุทธ์ 6 มีสิ่งใดไม่ดี บุคลากรก็จะมาบอกว่าควรท าตรงนี้ตรงนั้น เพราะเขารักใน
องค์กรในบ้านที่อยู ่

กลยุทธ์ 7 เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร พอท ากันเองดว้ยตัวเองผลองค์กรออกมากด ี 
กลยุทธ์ 8 รู้ทุกแง่มุมของส่วนงาน การสื่อสารก็ออกมาดี ระบบกจ็ะรวดเร็ว 
 ผู้บริหารส่วนงาน 118 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน   
กลยุทธ์ 2 ยุติธรรม รู้ผิดถูก ผิดจริงลงโทษ ปรับปรุงแก้ไขอย่าให้ผิดซ้ าอีก 
กลยุทธ์ 3 ท าตนเป็นตวัอย่าง   
กลยุทธ์ 4 รู้หน้าที่ตระหนักถึงภารกิจหน้าที่   
กลยุทธ์ 5 ปลูกฝังให้มีจิตส านึก ท าให้คุ้มค่า ไม่โกงเวลา   
กลยุทธ์ 6 เปิดโลกทัศน์ให้มองมุมดี ๆ  ส่งบุคลการไปอบรมจิตส านึก   
กลยุทธ์ 7 มีชั่วโมงให้บคุลากรแต่ละคนพัฒนา    
กลยุทธ์ 8 ส่งบุคลการไปอบรม โดยพิจารณาตามสายงานว่าเป็นภารกิจของผู้ใด ๆ 

เหมาะสม ต้องไม่กระทบต่อภารกิจหลัก 
 ผู้บริหารส่วนงาน 119 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 จัดสัมมนา อบรมหากมีเรื่อและเกณฑ์อบรมใดใหม่ ๆ   
กลยุทธ์ 2 จัดกิจกรรมใหไ้ด้เข้ามาร่วมกัน      
กลยุทธ์ 3 มี Line Group 
กลยุทธ์ 4 เน้นให้บุคลากรมีความสามัคคีความรักในองค์กร 
 ผู้บริหารส่วนงาน 120 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 6  กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 สร้างแรงจูงใจ   
กลยุทธ์ 2 เป็นผู้น าที่ดี   
กลยุทธ์ 3 ท าเป็นตัวอย่าง   
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กลยุทธ์ 4 เชิดชูเกียรติคุณธรรมจริยธรรมของคน เพื่อเป็นแบบอย่างให้คนอื่นได้น า
ปฏิบัติตาม 

กลยุทธ์ 5 ท าให้มีแบบอย่างต้นแบบทกุ ๆ ด้าน 
กลยุทธ์ 6 หมั่นย้ าซ้ าทวนในสิ่งที่ดีเหล่านั้น 
 ผู้บริหารส่วนงาน 121 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่าย
และงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ทั้งหมด 12 กลยุทธ ์ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท างานอย่างมีสติสมาธิจะเกิดปัญญาขึ้น ไม่ท างานไม่ผิดพลาด ท าสิ่งใดก็
จะประสบความส าเร็จ   

กลยุทธ์ 2 ยุติธรรม รู้ผิดถูก ผิดจริงลงโทษ ปรับปรุงแก้ไขอย่าให้ผิดซ้ าอีก 
กลยุทธ์ 3 ต้องค านึงถึงมาก ๆ คือความซื่อสัตย์สุจริต 
กลยุทธ์ 4 ใช้หลักพุทธศาสนามากล่อมเกลาไม่ให้ฟุ้งซ่านท าให้เกิดพลังที่จะท างาน

เพื่ออนาคต 
กลยุทธ์ 5 มีความจงรักภักดีต่อองค์กรขึ้นอยู่กับบุคลากรแต่ละคนและผู้บริหารว่าท า

อย่างไร 
กลยุทธ์ 6 ท าให้บุคลากรเห็นคุณค่าของงานที่เขาท ากบัผลงานที่เขาสร้างมา   
กลยุทธ์ 7 จะรักองค์กรได้ต้องรักเพื่อนร่วมงาน รักผูบ้ริหารและรักงานที่ท า 
กลยุทธ์ 8 ไม่รัก ไม่ชอบงานก็ไม่มีความสุข   
กลยุทธ์ 9 ดูแลสิ่งอ านวยความสะดวกให้พร้อมท างาน 
กลยุทธ์ 10 ต้องดูแลและให้ความส าคัญเรื่องสถานที่ท างานสภาพแวดล้อม   
กลยุทธ์ 11 พิจารณาเรื่องงานว่าท างานได้หรือไม่ เป็นงานน่าเบื่อไหม ให้สับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน 
กลยุทธ์ 12 ต้องดูแลทุกข์สุขของบุคลากรว่าต้องการอะไร ท าดีก็ชมเชย ท าไม่ดีก็ต้อง

สอน บุคลากรจึงจะมีความสุขได้ 
9. ผู้บริหาร มจพ. กทม. ทั้ง 21 ส่วนงานได้ใช้กลยุทธ์ จ านวนรวมทั้งหมด 112 กลยุทธ์ 

ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้
บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องานและองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กร
แห่งความสุข (Happy Work Place) โดยผู้บริหาร มจพ. กทม. แต่ละส่วนงาน ได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน า
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ฯ มีรายละเอียด ดังนี้  
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 ผู้บริหารส่วนงาน 101 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใน
การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีความสุขที่ตัวเราเองก่อน   
กลยุทธ์ 2 ไม่ยึดติดกับอะไร   
กลยุทธ์ 3 เปลี่ยนตนเองเข้าหาองค์กร 
กลยุทธ์ 4 ปรับตัวหากปรับไม่ได้กใ็ห้ดึงตัวออกมาไม่ใช่ให้องคก์รปรับ 
กลยุทธ์ 5 พัฒนาตนเองเสมอ   
กลยุทธ์ 6 สร้างการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา   
กลยุทธ์ 7 ท าทุกอย่างให้เต็มท่ี 
กลยุทธ์ 8 เตรียมความพร้อมอยู่เสมอ 
ผู้บริหารส่วนงาน 102 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีนโยบายสนบัสนุนให้ก าลังใจบุคลากร   
กลยุทธ์ 2 มีรางวัลบุคลากรดีเด่นที่ไม่ลาไม่มาสาย 
กลยุทธ์ 3 ไปอบรมพัฒนาตนเองสูงสุด ครบปีก็มีรางวัลให ้
กลยุทธ์ 4 มีแบบประเมินสภาพแวดลอ้มในการท างาน    
กลยุทธ์ 5 น าผลประเมินฯ มาปรับปรุงเพื่อให้บุคลากรมีความสุขกับที่ท างาน 
กลยุทธ์ 6 สามารถขอซื้อสิ่งของที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานได้เลย สนับสนุนอุปกรณ์

การปฏิบัติงานเต็มที ่
กลยุทธ์ 7 จะท าห้องผู้บริหารให้เล็กลง เพื่อให้บุคลากรมีที่ส าหรับทุก ๆ คน ไว้ท างาน 

ประชุม และจิบกาแฟ (Co Working Space)   
กลยุทธ์ 8 ประหยัดงบและค่าใช้จ่าย ลดการใช้แอร์ทีม่ี 2 ตัวลง 
 ผู้บริหารส่วนงาน 103 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) ทั้งหมด 2 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท างานเพื่อเปน็ประโยชน์ต่อคนอื่น สอดคล้องกับการเป็นตัวอย่างทีด่ี 
กลยุทธ์ 2 สมัครเข้ามาท างานก็ท าเต็มที่เป็นการฝึกจิตใจเรา ท างานเพื่อเป็นประโยชน์

ต่อคนอื่น 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 104 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าให้เกิดความขัดแย้งน้อยที่สุด   
กลยุทธ์ 2 น าปัญหาออกมาแก้ไข สะสางกันตรง ๆ   
กลยุทธ์ 3 ใช้ทั้งพระเดชและพระคุณ 
กลยุทธ์ 4 ไม่เลือกปฏิบัติ ไม่มีการสองมาตรฐาน   
กลยุทธ์ 5 มีการลงโทษเด็ดขาด แข็งเปน็อ่อนเป็น   
กลยุทธ์ 6 ปกครองแบบพี่น้องเป็นครอบครัว 
 ผู้บริหารส่วนงาน 105 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) ทั้งหมด 10 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 รู้ความต้องการของบุคลากร เข้าไปพูดคุยเพื่อดึงความต้องการ ความในใจ
ของบุคลากรออกมา   

กลยุทธ์ 2 ไม่เป็นผู้บริหารที่ส่ัง เป็นผู้บริหารที่ท าให้คดิ ให้ได้ลอง    
กลยุทธ์ 3 พยายามเป็นกลางให้ได้มากที่สุด หากมีข้อขัดแย้งในที่ท างาน 
กลยุทธ์ 4 ถ้าอยากได้อะไรในเรื่องของการท างาน ระบบงานก็ให้ลองท าแต่ต้องท าให้

ไปที่เป้าเดียวกัน   
กลยุทธ์ 5 จะมีความสุขความภูมิใจในงานเมื่อบุคลากรได้คิดได้สร้างสรรค์    
กลยุทธ์ 6 พยายามท าให้บุคลากรพอใจมากที่สุดแม้จะเป็นเรื่องทีย่าก 
กลยุทธ์ 7 ยึดเป้าหมายขององค์กรและผลประโยชน์ของผู้ใช้บริการมหาวิทยาลัย/

ส่วนงานเป็นหลัก 
กลยุทธ์ 8 พยายามท าให้ทุกคนนึกถึงเป้าหมายส่วนกลาง   
กลยุทธ์ 9 อย่าไปเพ่งไปคิดถึงเรื่องของความขัดแย้งจะท าให้ไม่มีความสุข พยายามให้

ทุกคนลบภาพความขัดแย้ง 
กลยุทธ์ 10 ไม่ท าให้เกิดความเหลื่อมล้ ากัน ทุกคนมีความส าคัญ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 106 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการ

เสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดทีั้งต่องานและ
องค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   
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กลยุทธ์ 1 ท าตัวเป็นตัวอย่างจากการท าให้หลาย ๆ คนเห็นลง Line และFacebook จะ
ได้ฉุกคิดเพื่อเป็นแบบอย่าง 

กลยุทธ์ 2 ท าจนสุดแล้วได้เป็นทุกอย่างแล้วจะได้คิดว่าแม้การมีทุกอย่างแล้วก็ยังไม่
หยุดท า   

กลยุทธ์ 3 พยายามปลูกฝงัจาการสอนว่าท าอะไรท าเพื่ออะไร 
กลยุทธ์ 4 ให้แต่งตัวสวย ๆ หล่อ ๆ มาท างาน 
กลยุทธ์ 5 หากมีปัญหาทางด้านจิตใจให้ลางานเลยเพราะเป็นหน่วยงานให้บริการ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 107 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 จัดสภาพแวดล้อมและจัดซื้อเก้าอี้ให้สบาย คอมพิวเตอร์ทยอยซื้อให้ใหม่   
กลยุทธ์ 2 หากท างานกับผู้ใดแล้วไม่ชอบกัน ก็จัดกลุ่มใหม่กันใหม ่
กลยุทธ์ 3 จัดกลุ่มคนที่มีศักยภาพให้พิสูจน์ตัวเองจาก ผลผลิตและผลลัพธ์ (Output และ 

Outcome) เพื่อลดปัญหาที่เกิดจากผู้ใหญ่รู้สึกหรือไม่พอใจไม่ชอบหน้าผู้น้อย ซึ่งผลลัพธ์ที่ท าออกมา
ก็ไปในทางที่ดี   

กลยุทธ์ 4 ตั้งฝ่ายใหม่ให้เหมาะกับงานและให้คนที่ยังไม่ได้แสดงความสามารถมาแสดง
ฝีมือความสามารถ ถ้ายังรวมกันเป็นกลุ่มอยู่จะเกิดความคลุมเครือ เมื่อผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ออกมา อาจจะพูดได้ว่าเขามีแนวคิดความคิด (Idea) แต่ไม่มีผู้สนับสนุนให้ท างาน 

กลยุทธ์ 5 ให้แยกออกมาท าเพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงาน โดยมีตัวชี้วัด
ที่ชัดเจน เป็นการพิสูจน์ในแนวคิดของตนเอง ซ่ึงบุคลากรก็ยิ่งจะต้องท างานให้ดี 

 ผู้บริหารส่วนงาน 108 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 6 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ที่นี่ท างานเครยีด งานมาก แต่บอกกันว่างานคือชีวิตเรา   
กลยุทธ์ 2 ไม่เสร็จวันนี้พรุ่งนี้ก็มาท าใหม่   
กลยุทธ์ 3 น าอาธรรมะเข้ามาสอน 
กลยุทธ์ 4 มีปัญหาอะไรก็คุยกัน คนมนี้อยก็สนิทกันมาก ทุกคนคยุกันได้หมด   
กลยุทธ์ 5 หากผู้ใดไม่พูดคุยกันก็เรียกมาถามว่าเกิดอะไรขึ้น เรียกมาปรับความเข้าใจ

กันเพื่อให้อยู่ด้วยกันได้ 
กลยุทธ์ 6 มีอะไรพูดคยุกันข้างในไม่ตอ้งการให้ไปพดูข้างนอก 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 109 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 9 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เจ้าหน้าที่ใหญ่กว่าอาจารย์ เจ้าหน้าที่เป็นคนก าหนดผู้บริหาร อาจารย์ไม่ค่อย
ออกความเห็น 

กลยุทธ์ 2 เจ้าหน้าที่จะอยู่กันเป็นกลุ่มเป็นก้อน อะไรที่มาด้วยความเป็นที่นิยมชมชอบ
จะเป็นเสียงของเจ้าหน้าที่   

กลยุทธ์ 3 จะเป็นคนตัดสินไม่ใช่อาจารย์ส่วนใหญ่ที่คนที่นี่ส่วนใหญ่ทั้งเจ้าหน้าที่และ
อาจารย์จะเป็นศิษย์เก่าอยู่ที่นี่มาตั้งแต่เด็กเรียกพี่เรียกน้องกันก็จะกลมเกลียวและกลมกลืนกันเหมือน
คนในครอบครัว 

กลยุทธ์ 4 พยายามจะพัฒนาทุก ๆ ฝ่าย ส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 
กลยุทธ์ 5 มีทุนให้ท าวิจยัและไปเผยแพร่ มีพี่เลี้ยงช่วยเหลือ   
กลยุทธ์ 6 มีทุนให้พัฒนาตนเอง เหมือน Learning Path เป็น Personal Training Plan  

ให้บุคลากรท า   
กลยุทธ์ 7 คัดเลือกคนที่มีคุณภาพมาก  ๆเมื่อรับเข้ามาเป็นบุคลากรแล้วก็พัฒนาให้เต็มที่ 
กลยุทธ์ 8 เน้นเรื่องสุขภาพเป็นส าคัญ พยายามจัดโปรแกรมให้คนออกก าลังกาย เช่น 

โยคะ แอโรบิกและจัดงานวิ่ง 
กลยุทธ์ 9 จะมีความสุขได้ก็ต้องเคารพ ปฏิบัติตามกฎตามระเบียบ หากไม่ชอบกฎ 

ต้องแก้ไขกฎ ไม่ใช่ละเมิดกฎ 
ผู้บริหารส่วนงาน 110 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) ทั้งหมด 2 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 เป็นกันเอง 
กลยุทธ์ 2 ท าสภาพแวดล้อมให้ดี โดยท าห้องส่วนกลาง (Common Room) ห้องอบรม 

ห้องรบัประทานอาหาร เป็นต้น 
 ผู้บริหารส่วนงาน 111 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   
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กลยุทธ์ 1 มีระบบรองรับกับการท างานซึ่งส่วนงานคิดว่าเป็นเรื่องใหญ่ เพื่อให้น่าใช้ 
สะดวกและสนุกกับการท างาน เช่นระบบอินเตอร์เน็ต ระบบโทรศัพท์ทันสมัย สาธารณูปโภค  
ระบบห้องน้ าเป็นแบบสัมผัส    

กลยุทธ์ 2 มีศูนย์ ห้องปฏิบัติการวิทยาศาสตร์การกีฬา ทั้งใช้ในการเรียนและให้บุคลากร
ใช ้โดยมีครูมาสอนการออกก าลังกายให้   

กลยุทธ์ 3 มีสวนด้านหลังไว้ให้ใช้ท ากิจกรรม  นั่งสมาธิได้ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 112 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 ท าสถานที่ท างานให้น่าอยู่ให้เป็นบ้าน ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าเหมือนอยู่บ้าน   
กลยุทธ์ 2 สื่อสารให้บุคลากรเข้าใจว่าเราดูแลและเขา้ใจ 
กลยุทธ์ 3 พิจารณาดูความต้องการของบุคลากรว่าต้องการสิ่งใด ปรับตามความต้องการ

ให้ดี ทั้งห้องน้ าและลิฟท์   
 ผู้บริหารส่วนงาน 113 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 7 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 อยู่กันแบบพี่นอ้ง   
กลยุทธ์ 2 ไม่ตัดสินใจว่าผู้ใดถูกผู้ใดผิด 
กลยุทธ์ 3 ใช้วิธีคุยถามว่าเกิดปัญหาอะไรท าไมเกิดปัญหานี้และจะแก้ปัญหานั้นอย่างไร 
กลยุทธ์ 4 หากยังเป็นการยากที่จะปรับจะสอนในการควบคุมอารมณ์ ก็จะบอกเป้าหมาย

ของผู้บริหารส่วนงานเองว่าอยากได้อะไร   
กลยุทธ์ 5 เริ่มด้วยความสัมพันธ์ที่ดีจากการที่นั่งด้วยกัน ให้มีการปฏิสัมพันธ์ ว่าให้รู้

ให้ทราบถึงเพื่อนร่วมงานข้าง ๆ   
กลยุทธ์ 6 เมื่อจะสอบถามงาน จะไม่ถามบุคลากรที่ต้องการเพียงคนเดียว แต่จะถาม

ถึงบุคลากรข้าง ๆ เพื่อจะได้พูดคุยแบ่งปันกัน   
กลยุทธ์ 7 ให้บุคลากรที่ท างานช่วย ๆ กันเมื่อมีปัญหาก็ยังมีคนข้าง ๆ  คอยดึงคอยช่วยกัน

หาทางแก้ปัญหา 
 ผู้บริหารส่วนงาน 114 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเปน็องค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   
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กลยุทธ์ 1 อวยพรวันเกิดบุคลากรแต่ละคนในทุกปี โดยให้ทกุคนเขยีนอวยพร 
กลยุทธ์ 2 มีการรดน้ าด าหัวผู้ใหญ่อ าลาผู้เกษียณ โดยการมอบทอง และ มีการรับประทาน

อาหารกลางวัน (Happy Lunch) 
กลยุทธ์ 3 น าเงินประจ าต าแหน่งของผู้บริหารส่วนงานมาเลี้ยงบุคลากรทุกเดือน และ

เป็นช่วงพูดคุยให้บุคลากรได้เสนอแนะงาน ทั้งงานที่ใช้และไม่ใช้งบประมาณ 
กลยุทธ์ 4 หากมีเรื่องทะเลาะกันก็พยายามไกล่เกลี่ยและให้เข้ามาพดูคุยกัน   
กลยุทธ์ 5 งานท าบุญส่วนงาน งานปีใหม่ใช้งบประมาณแต่พอเพียง ให้บุคลากทุกคน

มาช่วยกันมากกว่า 
 ผู้บริหารส่วนงาน 115 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ท้ังหมด 5 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มองเห็นเรื่องเล็กน้อยมีความส าคัญ    
กลยุทธ์ 2 มีห้องรับประทานอาหาร หอ้งเอกสารให้        
กลยุทธ์ 3 พยายามอ านวยความสะดวกติด เช่น เครื่องปรับอากาศในห้องเอกสารจะ

ได้ไม่ร้อน 
กลยุทธ์ 4 มีสิ่งใดที่ท าให้บุคลากรท างานได้คล่อง ลื่นไหลไม่ติดขัดก็พยายามจะท าให้ 

เช่น ท าห้องแม่บ้านเป็นกิจจะลักษณะให้ 
กลยุทธ์ 5 ท าให้ทุกคนส าคัญและมีส่วนร่วมก็จะเกิดผลดี 
 ผู้บริหารส่วนงาน 116 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 สร้างบรรยากาศที่ดี    
กลยุทธ์ 2 เป็นมิตร    
กลยุทธ์ 3 ท าให้เป็นบ้าน 
 ผู้บริหารส่วนงาน 117 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 1 กลยุทธ์ คือ  

กลยุทธ์ 1 ท าให้บุคลากรทุกคนมีส่วนรว่มในทกุงาน 
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 ผู้บริหารส่วนงาน 118 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน
การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 4 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีห้องกิจกรรม มีที่ออกก าลังกาย   
กลยุทธ์ 2 มีการประชุมสัมมนา งานปีใหม่ กีฬาประจ าปี แล้วแต่สถานการณ์และโอกาส 
กลยุทธ์ 3 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอความต้องการได้   
กลยุทธ์ 4 พิจารณาความเหมาะสมว่าช่วงเวลากระทบงาน และเป็นประโยชน์ซึ่งกัน

และกันหรือไม ่
 ผู้บริหารส่วนงาน 119 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 3 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีความยุติธรรม   
กลยุทธ์ 2 ไม่ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าถูกแบ่งแยก   
กลยุทธ์ 3 ไม่เลือกปฏิบัติ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 120 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) ทั้งหมด 8 กลยุทธ์ ดังนี้   

กลยุทธ์ 1 มีความสุขที่ตนเองก่อน   
กลยุทธ์ 2 ไม่ยึดติดกับสิง่ใด 
กลยุทธ์ 3 ปรับเปล่ียนตนเองเข้าหาองค์กร   
กลยุทธ์ 4 หากปรับตัวไม่ได้ก็ดึงตนเองออกมา ไม่ใช่.ให้องค์กรปรับ 
กลยุทธ์ 5 พัฒนาตนเองเสมอ    
กลยุทธ์ 6 สร้างการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา   
กลยุทธ์ 7 ท าทุกอย่างให้เต็มท่ี    
กลยุทธ์ 8 เตรียมความพร้อมอยู่เสมอ 
 ผู้บริหารส่วนงาน 121 ใช้กลยุทธ์น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ใน

การเสริมสร้างบรรยากาศ และสถานที่เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องาน
และองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place)  ทั้งหมด 9 กลยุทธ์ ดังนี ้
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กลยุทธ์ 1 ท างานอย่างมีสติสมาธิท าให้ท างานประสบความส าเร็จไม่ผิดพลาด ก็จะเกิด
ปัญญาขึ้น   

กลยุทธ์ 2 สร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ จากสติปัญญา 
กลยุทธ์ 3 ใช้หลักพุทธศาสนามากล่อมเกลาเรื่องความซื่อสัตย์สุจริต ไม่ฟุ้งซ่าน และ

ท าให้เกิดพลังที่จะท างานเพื่ออนาคต 
กลยุทธ์ 4 การมีความจงรักภักดีต่อองค์กรขึ้นอยู่กับบุคลากรแต่ละคน  
กลยุทธ์ 5 การมีความจงรักภักดีต่อองค์กรขึ้นอยู่ที่ผู้บริหารด้วยว่าท าอย่างไรให้บุคลากร

มีความจงรักภักดีต่อองค์กร   
กลยุทธ์ 6 องค์กรที่ท าให้บุคลากรเห็นคุณค่าของงานที่บุคลากรท าและผลงานที่บุคลากร

สร้างมา 
กลยุทธ์ 7 หากรักงานทีท่ า จะรักองคก์รได้ก็ต้องรักงานรักเพื่อนรว่มงานรักผู้บรหิาร 
กลยุทธ์ 8 สถานที่ท างาน สภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกต้องพร้อมให้

ท างานด้วยความสุข 
กลยุทธ์ 9 จะต้องดูแลทุกข์สุขของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าต้องการสิ่งใด ท าดีก็ชมเชย 

ต้องสอนหากท าไม่ดีไม่ถูกต้อง 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร (มจพ. 

กทม.) ทั้ง 21 ส่วนงานได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากร
และองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ทั้ง 9 ประเด็น จ านวนรวมทั้งหมด 1 ,106 
กลยุทธ์ ดังข้อมูลรายละเอียดข้างต้น โดยผู้บริหาร มจพ. กทม. แต่ละส่วนงาน ได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อม
น าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ฯ เพื่อตอบสนองรองรับแต่ละประเด็นการพัฒนา ดังปรากฏ
ในภาพท่ี 4.2 
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ภาพที่ 4.2 แสดงจ านวนกลยุทธ์รวมทั้งหมดของผู้บริหารแต่ละส่วนงานที่เลือกมาใช้น้อมน าปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน เพื่อตอบสนองรองรับ
การพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน 
ท้ัง 9 ประเด็น 

 
 

4.4 การศึกษาเปรียบเทียบกลยุทธ์ที่ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยเลือกน ามาใช้ในการน้อม
น าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุค
การเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน 

การศึกษาเปรียบเทียบกลยุทธ์ที่ผู้บริหารแต่ละส่วนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร (มจพ. กทม.) เลือกน ามาใช้ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน เพื่อ
ตอบสนองรองรับ ทั้ง 9 ประเด็นการพัฒนา จ านวนรวมทั้งหมด 1,106 กลยุทธ์ ดังข้อมูลรายละเอียด
ดังกล่าวข้างต้น โดยที่ผู้บริหารส่วนงาน มจพ. กทม. ทั้ง 21 ส่วนงาน เลือกกลยุทธ์น ามาใช้ในการน้อมน า
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและ
แข่งขัน ดังปรากฏในภาพที่ 4.3 
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ภาพที่ 4.3 แสดงจ านวนของกลยุทธ์แต่ละประเด็นการพัฒนาฯ ทั้ง 9 ประเด็น ที่ผู้บริหารแต่ละส่วนงาน

ทั้ง 21 ส่วนงาน ได้น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากร
และมหาวิทยาลัยอย่างยั่งยืนในบุคการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน 

 
ภาพรวมการเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ประเด็นการพัฒนาฯ ที่ 1 เพื่อรองรับ
การพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ของผู้บริหาร
ส่วนงาน มจพ. กทม. 21 ส่วนงาน มีกลยุทธ์ที่เลือกน ามาใช้ฯ จ านวนรวมทั้งหมด 159 กลยุทธ ์เรียงล าดับ
ตามจ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงานเลือกน ามาใช้ฯ จากจ านวนมากที่สุดไปยังจ านวนน้อยที่สุด  
เป็นที่น่าสังเกตว่าผู้บริหารส่วนงานบางส่วนงานเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ฯ จ านวนเท่ากัน แต่ทว่าชื่อและ
สาระส าคัญของกลยุทธ์ รวมทั้งกลวิธีการด าเนินการในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับ
ใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ในบรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
ประเด็นต่าง ๆ ในการพัฒนามีความแตกต่างหลากหลายที่เหมาะสม สอดคล้องกับตัวตน เอกลักษณ์ 
จุดเน้น ประเภท บทบาทหน้าที่ พันธกิจ ภารกิจและบริบทของส่วนงานนั้น ๆ ดังปรากฏในข้อมูล
รายละเอียดและภาพท่ี 4 

1. ผู้บริหารส่วนงาน 103        จ านวน 20 กลยุทธ์  
2. ผู้บริหารส่วนงาน 115       จ านวน 17 กลยุทธ์  
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3. ผู้บริหารส่วนงาน 105        จ านวน 14 กลยุทธ์  
4. ผู้บริหารส่วนงาน 101        จ านวน 12 กลยุทธ์  
5. ผู้บริหารส่วนงาน 109 และ 120     จ านวน 10 กลยุทธ์  
6. ผู้บริหารส่วนงาน 121        จ านวน 8 กลยทุธ์  
7. ผู้บริหารส่วนงาน 107 และ 112      จ านวน 7 กลยทุธ ์
8. ผู้บริหารส่วนงาน 110, 113 และ 116     จ านวน 6 กลยทุธ ์
9. ผู้บริหารส่วนงาน 102, 104, 117 และ 118  จ านวน 5 กลยทุธ ์
10. ผู้บริหารส่วนงาน 108 และ 114      จ านวน 4 กลยทุธ ์
11. ผู้บริหารส่วนงาน 111        จ านวน 3 กลยทุธ์  
12. ผู้บริหารส่วนงาน 106        จ านวน 2 กลยทุธ์  

 

 
ภาพที่ 4.4 แสดงจ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงาน 21 ส่วนงาน เลือกมาใช้ในการน้อมน าปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 
มจพ. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

 
ภาพรวมการเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้

พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ประเด็นการพัฒนาฯ ที่ 2 
เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital University) ของผู้บริหาร
ส่วนงาน มจพ. กทม. 21 ส่วนงาน มีกลยุทธ์ที่เลือกน ามาใช้ฯ จ านวนรวมทั้งหมด 116 กลยุทธ ์เรียงล าดับ
ตามจ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงานเลือกน ามาใช้ฯ จากจ านวนมากที่สุดไปยังจ านวนน้อยที่สุด 
เป็นที่น่าสังเกตว่าผู้บริหารส่วนงานบางส่วนงานเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ฯ จ านวนเท่ากัน แต่ทว่าชื่อและ
สาระส าคัญของกลยุทธ์ รวมทั้งกลวิธีการด าเนินการในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับ
ใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ในบรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
ประเด็นต่าง ๆ ในการพัฒนามีความแตกต่างหลากหลายที่เหมาะสม สอดคล้องกับตัวตน เอกลักษณ์ 
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จุดเน้น ประเภท บทบาทหน้าที่ พันธกิจ ภารกิจและบริบทของส่วนงานนั้น ๆ ดังปรากฏในข้อมูล
รายละเอียดและภาพที่ 4.5 

1. ผู้บริหารส่วนงาน 105        จ านวน 14 กลยุทธ์  
2. ผู้บริหารส่วนงาน 103, 110 และ 116     จ านวน 8 กลยทุธ์  
3. ผู้บริหารส่วนงาน 104, 113, 118 และ 121    จ านวน 6 กลยทุธ์  
4. ผู้บริหารส่วนงาน 102, 107, 108, 111 และ 115 จ านวน 5 กลยทุธ์  
5. ผู้บริหารส่วนงาน 101, 109, 114, 119 และ 120  จ านวน 4 กลยทุธ์  
6. ผู้บริหารส่วนงาน 106, 112 และ 117  จ านวน 3 กลยทุธ ์

 

 
ภาพที่ 4.5 แสดงจ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงาน 21 ส่วนงาน เลือกมาใช้ในการน้อมน าปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 
มจพ. เป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital university) 

 
ภาพรวมการเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ประเด็นการพัฒนาฯ ที่ 3 เพื่อพัฒนา
และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดี
สอดคล้องตามกฎ ระเบียบ สมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมองค์กรของมหาวิทยาลัย 
ซึ่งประกอบด้วยวัฒนธรรมธรรมาภิบาล วัฒนธรรมสากล วัฒนธรรมสีเขียว วัฒนธรรมอัจฉริยะ  
วัฒนธรรมดิจิทัล และค่านิยม KMUTNB 4 G รวมทั้งจรรยาบรรณ ของผู้บริหารส่วนงาน มจพ. กทม. 
21 ส่วนงาน มีกลยุทธ์ที่เลือกน ามาใช้ฯ จ านวนรวมทั้งหมด 125 กลยุทธ์ เรียงล าดับตามจ านวนกลยุทธ์
ที่ผู้บริหารส่วนงานเลือกน ามาใช้ฯ จากจ านวนมากที่สุดไปยังจ านวนน้อยที่สุด เป็นที่น่าสังเกตว่า
ผู้บริหารส่วนงานบางส่วนงานเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ฯ จ านวนเท่ากัน แต่ทว่าชื่อและสาระส าคัญของ
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กลยุทธ์ รวมทั้งกลวิธีการด าเนินการในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากร
และองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ในบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นต่าง ๆ ใน
การพัฒนามีความแตกต่างหลากหลายที่เหมาะสม สอดคล้องกับตัวตน เอกลักษณ์ จุดเน้น ประเภท 
บทบาทหน้าที่ พันธกิจ ภารกิจและบริบทของส่วนงานนั้น ๆ ดังปรากฏในข้อมูลรายละเอียดและ
ภาพที่ 4.6 

1. ผู้บริหารส่วนงาน 115 จ านวน 10 กลยุทธ์ 
2. ผู้บริหารส่วนงาน 105 จ านวน 9 กลยทุธ ์
3. ผู้บริหารส่วนงาน 114, 117 และ 118 จ านวน 8 กลยทุธ์  
4. ผู้บริหารส่วนงาน 108 และ 121 จ านวน 7 กลยทุธ ์
5. ผู้บริหารส่วนงาน 103, 107, 110, 112, 113, 116 และ 119  จ านวน 6 กลยุทธ์  
6. ผู้บริหารส่วนงาน 104        จ านวน 5 กลยทุธ ์
7. ผู้บริหารส่วนงาน 101, 102, 106 และ 109 จ านวน 4 กลยทุธ์  
8. ผู้บริหารส่วนงาน 120        จ านวน 3 กลยทุธ ์
9. ผู้บริหารส่วนงาน 111       จ านวน 2 กลยทุธ ์

 

 
ภาพที่ 4.6 แสดงจ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงาน 21 ส่วนงาน เลือกมาใช้ในการน้อมน าปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้ง
การธ ารงบุคลากรให้เป็นคนเก่งและคนดีสอดคล้องตามกฎ ระเบียบ สมรรถนะหลักฯ 
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ภาพรวมการเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้
พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ประเด็นการพัฒนาฯ ที่ 4 
พัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้านการ
จัดการ (Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ของผู้บริหารส่วนงาน มจพ. กทม. 21 
ส่วนงาน มีกลยุทธ์ที่เลือกน ามาใช้ฯ จ านวนรวมทั้งหมด 137 กลยุทธ์ เรียงล าดับตามจ านวนกลยุทธ์ที่
ผู้บริหารส่วนงานเลือกน ามาใช้ฯ จากจ านวนมากที่สุดไปยังจ านวนน้อยที่สุด เป็นที่น่าสังเกตว่าผู้บริหาร
ส่วนงานบางส่วนงานเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ฯ จ านวนเท่ากัน แต่ทว่าชื่อและสาระส าคัญของกลยุทธ์ 
รวมทั้งกลวิธีการด าเนินการในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กร
อย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ในบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามประเด็นต่าง ๆ ในการพัฒนามี
ความแตกต่างหลากหลายที่เหมาะสม สอดคล้องกับตัวตน เอกลักษณ์ จุดเน้น ประเภท บทบาทหน้าที่ 
พันธกิจ ภารกิจและบริบทของส่วนงานนั้น ๆ  ดังปรากฏในข้อมูลรายละเอียดและภาพที่ 4.7 

1. ผู้บริหารส่วนงาน 115        จ านวน 12 กลยุทธ์  
2. ผู้บริหารส่วนงาน 114        จ านวน 11 กลยุทธ์  
3. ผู้บริหารส่วนงาน 120        จ านวน 10 กลยุทธ์  
4. ผู้บริหารส่วนงาน 101, 111, 118 และ 121 จ านวน 9 กลยทุธ์  
5. ผู้บริหารส่วนงาน 108 และ 117       จ านวน 7 กลยทุธ์  
6. ผู้บริหารส่วนงาน 110 และ 112       จ านวน 6 กลยทุธ์  
7. ผู้บริหารส่วนงาน 102, 103, 107, 113 และ 116 จ านวน 5 กลยทุธ ์
8. ผู้บริหารส่วนงาน 106, 109 และ 119     จ านวน 4 กลยทุธ ์
9. ผู้บริหารส่วนงาน 105       จ านวน 3 กลยทุธ ์
10. ผู้บริหารส่วนงาน 104      จ านวน 2 กลยทุธ ์
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ภาพที่ 4.7 แสดงจ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงาน 21 ส่วนงาน เลือกมาใช้ในการน้อมน าปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) 
เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศด้านการจัดการ (Management Excellence) ของ
มหาวิทยาลัย/ส่วนงาน 

 
ภาพรวมการเลือกน ากลยุทธ์มาใช้ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพ้ัฒนา

บุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ประเด็นการพัฒนาฯ ที่ 5 เพื่อรองรับ
การเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ของผู้บริหารส่วนงาน มจพ. กทม. 
21 ส่วนงาน มีกลยุทธ์ที่เลือกมาใช้ฯ จ านวนรวมทั้งหมด 117 กลยุทธ์ เรียงล าดับตามจ านวนกลยุทธ์ท่ี
ผู้บริหารส่วนงานเลือกน ามาใช้ฯ จากจ านวนมากที่สุดไปยังจ านวนน้อยที่สุด เป็นที่น่าสังเกตว่าผู้บริหาร
ส่วนงานบางส่วนงานเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ฯ จ านวนเท่ากัน แต่ทว่าชื่อและสาระส าคัญของกลยุทธ์ 
รวมทั้งกลวิธีการด าเนินการในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กร
อย่างยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแข่งขัน ในบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามประเด็นต่าง ๆ ในการพัฒนามี
ความแตกต่างหลากหลายที่เหมาะสม สอดคล้องกับตัวตน เอกลักษณ์ จุดเน้น ประเภท บทบาทหน้าที่ 
พันธกิจ ภารกิจและบริบทของส่วนงานนั้น ๆ ดังปรากฏในข้อมูลรายละเอียดและภาพท่ี 4.8 

1. ผู้บริหารส่วนงาน 107 จ านวน 11 กลยุทธ์  
2. ผู้บริหารส่วนงาน 110  และ 117 จ านวน 9 กลยทุธ์  
3. ผู้บริหารส่วนงาน 115 จ านวน 8 กลยทุธ์  
4. ผู้บริหารส่วนงาน 101, 102, 120 และ 121 จ านวน 7 กลยทุธ์  
5. ผู้บริหารส่วนงาน 116 จ านวน 6 กลยทุธ์  
6. ผู้บริหารส่วนงาน 105, 112 และ 116 จ านวน 5 กลยทุธ์  
7. ผู้บริหารส่วนงาน 103, 104, 109, 113 และ 114 จ านวน 4 กลยทุธ ์
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8. ผู้บริหารส่วนงาน 106, 118 และ 119 จ านวน 3 กลยทุธ ์
9. ผู้บริหารส่วนงาน 108  จ านวน 2 กลยทุธ ์

 

 
ภาพที่ 4.8 แสดงจ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงาน 21 ส่วนงาน เลือกมาใช้ในการน้อมน าปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของ
มหาวิทยาลัย/สว่นงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 

 
ภาพรวมการเลือกน ากลยุทธ์มาใช้ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ประเด็นการพัฒนาฯ ที่ 6 เพื่อรองรับ
การแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ ของผู้บริหารส่วนงาน มจพ. กทม. 21 
ส่วนงาน มีกลยุทธ์ที่เลือกน ามาใช้ฯ จ านวนรวมทั้งหมด 118 กลยุทธ์ เรียงล าดับตามจ านวนกลยุทธ์ที่
ผู้บริหารส่วนงานเลือกน ามาใช้ฯ จากจ านวนมากที่สุดไปยังจ านวนน้อยที่สุด เป็นที่น่าสังเกตว่าผู้บริหาร
ส่วนงานบางส่วนงานเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ฯ จ านวนเท่ากัน แต่ทว่าชื่อและสาระส าคัญของกลยุทธ์ 
รวมทั้งกลวิธีการด าเนินการในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและ
องค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ในบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นต่าง ๆ ใน
การพัฒนามีความแตกต่างหลากหลายที่เหมาะสม สอดคล้องกับตัวตน เอกลักษณ์ จุดเน้น ประเภท 
บทบาทหน้าที่ พันธกิจ ภารกิจและบริบทของส่วนงานนั้น ๆ ดังปรากฏในข้อมูลรายละเอียดและ
ภาพท่ี 4.9 

1. ผู้บริหารส่วนงาน 121  จ านวน 11 กลยุทธ์  
2. ผูบ้ริหารส่วนงาน 110  และ 118 จ านวน 9 กลยทุธ์  
3. ผู้บริหารส่วนงาน 115 จ านวน 8 กลยทุธ์  
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4. ผู้บริหารส่วนงาน 109, 113 และ 114 จ านวน 7 กลยทุธ์  
5. ผู้บริหารส่วนงาน 102 และ 116 จ านวน 6 กลยทุธ์  
6. ผู้บริหารส่วนงาน 103, 105, 111 และ 112 จ านวน 5 กลยทุธ์  
7. ผู้บรหิารส่วนงาน 101, 104, 106, 107 และ 120 จ านวน 4 กลยทุธ ์
8. ผู้บริหารส่วนงาน 117 และ 119  จ านวน 3 กลยทุธ ์
9.  ผู้บริหารส่วนงาน 108 จ านวน 2 กลยทุธ ์

 

 
ภาพที่ 4.9 แสดงจ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงาน 21 ส่วนงาน เลือกมาใช้ในการน้อมน าปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/
ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 

 
ภาพรวมการเลือกน ากลยุทธ์มาใช้ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้

พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ประเด็นการพัฒนาฯ ที่ 7 
เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ขององค์กรอย่างยั่งยืน ของผู้บริหาร
ส่วนงาน มจพ. กทม. 21 ส่วนงาน มีกลยุทธ์ที่เลือกน ามาใช้ฯ จ านวนรวมทั้งหมด 97 กลยุทธ์ เรียงล าดับ
ตามจ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงานเลือกน ามาใช้ฯ จากจ านวนมากที่สุดไปยังจ านวนน้อยที่สุด 
เป็นที่น่าสังเกตว่าผู้บริหารส่วนงานบางส่วนงานเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ฯ จ านวนเท่ากัน แต่ทว่าชื่อและ
สาระส าคัญของกลยุทธ์ รวมทั้งกลวิธีการด าเนินการในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับ
ใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ในบรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
ประเด็นต่าง ๆ ในการพัฒนามีความแตกต่างหลากหลายที่เหมาะสม สอดคล้องกับตัวตน เอกลักษณ์ 
จุดเน้น ประเภท บทบาทหน้าที่ พันธกิจ ภารกิจและบริบทของส่วนงานนั้น ๆ ดังปรากฏในข้อมูล
รายละเอียดและภาพท่ี 4.10 
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1. ผู้บริหารส่วนงาน 103 จ านวน 11 กลยุทธ์  
2. ผู้บริหารส่วนงาน 115 จ านวน 8 กลยทุธ์  
3. ผู้บริหารส่วนงาน 118 จ านวน 6 กลยทุธ์  
4. ผู้บริหารส่วนงาน 107 และ 114  จ านวน 5 กลยทุธ์  
5. ผู้บริหารส่วนงาน 101, 104, 108, 111, 112, 113, 117 และ 119   จ านวน 4 กลยุทธ์  
6. ผู้บริหารส่วนงาน 102, 105, 106 และ 116 จ านวน 3 กลยทุธ์  
7. ผู้บริหารส่วนงาน 109  จ านวน 2 กลยทุธ ์

 

 
ภาพที่ 4.10 แสดงจ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงาน 21 ส่วนงาน เลือกมาใช้ในการน้อมน าปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากร/ส่วนงาน เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-
Sufficiency) และการด ารงอยู่อยุ่มหาวิทยาลัย/ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน 

 
ภาพรวมการเลือกน ากลยุทธ์มาใช้ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้

พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ประเด็นการพัฒนาฯ ที่ 8 
เพื่อรองรับการสร้างเครือข่ายและงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ของผู้บริหาร
ส่วนงาน มจพ. กทม. 21 ส่วนงาน มีกลยุทธ์ที่เลือกน ามาใช้ฯ จ านวนรวมทั้งหมด 125 กลยุทธ์ 
เรียงล าดับตามจ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงานเลือกน ามาใช้ฯ จากจ านวนมากที่สุดไปยังจ านวน
น้อยที่สุด เป็นที่น่าสังเกตว่าผู้บริหารส่วนงานบางส่วนงานเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ฯ จ านวนเท่ากัน แตท่ว่า
ชื่อและสาระส าคัญของกลยุทธ์ รวมทั้งกลวิธีการด าเนินการในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ในบรรลุผลสัมฤทธิ์
ตามประเด็นต่าง ๆ ในการพัฒนามีความแตกต่างหลากหลายที่เหมาะสม สอดคล้องกับตัวตน เอกลักษณ์ 
จุดเน้น ประเภท บทบาทหน้าที่ พันธกิจ ภารกิจและบริบทของส่วนงานนั้น ๆ ดังปรากฏในข้อมูล
รายละเอียดและภาพท่ี 4.11 
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1. ผู้บริหารส่วนงาน 111 จ านวน 12 กลยุทธ์  
2. ผู้บริหารส่วนงาน 103 และ 119 จ านวน 9 กลยทุธ์  
3. ผู้บริหารส่วนงาน 117 และ 118 จ านวน 8 กลยทุธ์  
4. ผู้บริหารส่วนงาน 108, 112 และ 116 จ านวน 7 กลยทุธ์  
5. ผู้บริหารส่วนงาน 120 จ านวน 6 กลยทุธ์  
6. ผู้บริหารส่วนงาน 101, 105, 106 และ 107 จ านวน 5 กลยทุธ์  
7. ผู้บริหารส่วนงาน 110, 114 และ 119 จ านวน 4 กลยทุธ ์
8. ผู้บริหารส่วนงาน 113 จ านวน 3 กลยทุธ ์
9. ผู้บริหารส่วนงาน 102 และ 109 จ านวน 2 กลยทุธ ์
10. ผู้บริหารส่วนงาน 104 จ านวน 1 กลยทุธ ์

 

 
ภาพที่ 4.11 แสดงจ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงาน 21 ส่วนงาน เลือกมาใช้ในการน้อมน าปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการปลูกจิตส านึกรักองค์กรและส่งเสริมการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร เพื่อรองรับการสร้างเครือข่ายและงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืน
ของมหาวิทยาลัยฯ 

 
ภาพรวมการเลือกน ากลยุทธ์มาใช้ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนา

บุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ประเด็นการพัฒนาฯ ที่ 9 เพื่อรองรับ
การเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน ของผู้บริหารส่วนงาน 
มจพ. กทม. 21 ส่วนงาน มีกลยุทธ์ที่เลือกน ามาใชฯ จ านวนรวมทั้งหมด 112 กลยุทธ์ เรียงล าดับตาม
จ านวนกลยุทธ์ที่ผู้บริหารส่วนงานเลือกน ามาใช้ฯ จากจ านวนมากที่สุดไปยังจ านวนน้อยที่สุด เป็นที่
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น่าสังเกตว่าผู้บริหารส่วนงานบางส่วนงานเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ฯ จ านวนเท่ากัน แต่ทว่าชื่อและ
สาระส าคัญของกลยุทธ์ รวมทั้งกลวิธีการด าเนินการในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับ
ใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ในบรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
ประเด็นต่าง ๆ ในการพัฒนามีความแตกต่างหลากหลายที่เหมาะสม สอดคล้องกับตัวตน เอกลักษณ์ 
จุดเน้น ประเภท บทบาทหน้าที่ พันธกิจ ภารกิจและบริบทของส่วนงานนั้น ๆ ดังปรากฏในข้อมูล
รายละเอียดแลภาพท่ี 4.12 

1. ผู้บริหารส่วนงาน 105 จ านวน 10 กลยุทธ์  
2. ผู้บริหารส่วนงาน 109 และ 121 จ านวน 9 กลยทุธ์  
3. ผู้บริหารส่วนงาน 101, 102 และ 120 จ านวน 8 กลยทุธ์  
4. ผู้บริหารสว่นงาน 113 จ านวน 7 กลยทุธ์  
5. ผู้บริหารส่วนงาน 104 และ 108 จ านวน 6 กลยทุธ์  
6. ผู้บริหารส่วนงาน 106, 107, 114 และ 115 จ านวน 5 กลยทุธ์  
7. ผู้บริหารส่วนงาน 118 จ านวน 4 กลยทุธ ์
8. ผู้บริหารส่วนงาน 111, 112, 116 และ 119  จ านวน 3 กลยทุธ ์
9. ผู้บริหารส่วนงาน 103 และ 110 จ านวน 2 กลยทุธ ์
10. ผู้บริหารส่วนงาน 117 จ านวน 1 กลยทุธ ์

 

 
ภาพที่ 4.12 แสดงจ านวนกลยุทธ์ที่ผุ้บริหารส่วนงาน 21 ส่วนงาน เลือกใช้ในการน้อมน าปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการเสริมสร้างสถานที่และบรรยากาศ เพื่อให้บุคลากร
ท างานยอ่างมีความสุขและทัศนคติที่ดีทั้งต่องานและองค์กร เพื่อรองรับการเป็นองค์กร
แห่งความสุข 
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โดยทั้งนี้ผู้บริหารส่วนงาน มจพ. กทม. 21 ส่วนงานได้เลือกน ากลยุทธ์มาใช้ในการน้อมน า
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและ
แข่งขัน ทั้ง 9 ประเด็น ดังปรากฏในข้อมูลและแผนภูมิที่ 13  

1. เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) รวมจ านวนทั้งหมด 159 กลยุทธ์  

2. เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/ส่วนงานเป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital University) 
รวมจ านวนทั้งหมด 116 กลยุทธ์  

3. เพื่อพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งการธ ารงรักษาบุคลากร
ให้เป็นคนเก่งและคนดีสอดคล้องตามกฎ ระเบียบ สมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรม
องค์กรของมหาวิทยาลัย ซึ่งประกอบด้วยวัฒนธรรมธรรมาภิบาล วัฒนธรรมสากล วัฒนธรรมสีเขียว 
วัฒนธรรมอัจฉริยะ วัฒนธรรมดิจิทัล และค่านิยม KMUTNB 4 G รวมทั้งจรรยาบรรณ รวมจ านวน
ทั้งหมด 125 กลยุทธ์  

4. เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์
ความเป็นเลิศด้านการจัดการ (Management Excellence) รวมจ านวนทั้งหมด 137 กลยุทธ์  

5. เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทุกมิติ 
รวมจ านวนทั้งหมด 117 กลยุทธ์  

6. เพื่อรองรับการแข่งขันของมหาวิทยาลัย/ส่วนงานและสังคมทุกด้านทกุมิติ รวมจ านวน
ทั้งหมด 118 กลยุทธ์  

7. เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการด ารงอยู่ของมหาวิทยาลัย/
ส่วนงานได้อย่างยั่งยืน รวมจ านวนทั้งหมด 97 กลยุทธ์  

8. เพื่อรองรับการสร้างเครือข่ายและงานบริการวิชาการอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/
ส่วนงาน รวมจ านวนทั้งหมด 125 กลยุทธ์  

9. เพื่อรองรับการเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) ของมหาวิทยาลัย/
ส่วนงาน รวมจ านวนทั้งหมด 116 กลยุทธ์  
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ภาพที่ 4.13 แสดงจ านวนกลยุทธ์รวมทั้งหมดในแต่ละประเด็น ที่ผู้บริหารส่วนงานทั้ง 21 ส่วนงาน 

เลือกมาใช้น้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียบงมาปรับใช้พัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย/
ส่วนงานเพื่อตอบสนองรองรับทั้ง 9 ประเด็นการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอย่าง
ยั่งยืนฯ 

 
 

4.5 กลยุทธ์การด าเนินการในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและ
องค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขันของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

การน าผลการศึกษาวิจัยกลยุทธ์และการเลือกกลยุทธ์น ามาใช้ในการน้อมน าปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขันของ
ผู้บริหารทั้ง 21 ส่วนงานของ มจพ. กทม. ในข้อ 4.2-4.4 มาวิเคราะห์และสังเคราะห์กลวิธีการด าเนินการ
ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลง
และแข่งขัน ผู้ศึกษาวิจัยพบว่า กลยุทธ์การด าเนินการในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนา
บุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขันของผู้บริหารทั้ง 21 ส่วนงานของ 
มจพ. กทม. นั้น เป็นด าเนินการโดยการใช้หลักคิดเชิงระบบของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับ
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ซึ่ง
ประกอบด้วย 1. ปัจจัยน าเข้า (Input) 2. กระบวนการ (Process) 3. ผลผลิต (Output) และ 4. ผลลัพธ์ 
(Outcome) ดังนี้ 

1. ปัจจัยน าเข้า (Input) ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ ประกอบด้วย 3 ห่วง และ 2 
เงื่อนไข กล่าวคือ 2 เงื่อนไขประกอบด้วย 1) เงื่อนไขคุณธรรม ได้แก่ หลักธรรมาภิบาล วัฒนธรรม
องค์กร และค่านิยม KMUTNB 4 G ของมจพ. รวมทั้งจรรยาบรรณ มจพ. และ 2) เงื่อนไขความรู้ ได้แก่ 
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กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะวิชาชีพ ความรูค้วามสามารถ
เฉพาะต าแหน่ง และความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 3 ห่วงประกอบด้วย 1) ความพอประมาณ ได้แก่  
งบประมาณ ประโยชน์ที่จะได้รับ ผลกระทบที่จะเกิดข้ึน การเปรียบเทียบทางเลือก ความถูกต้อง และ
การจัดการกับผลกระทบที่จะเกิดขึ้น 2) ความมีเหตุมีผล ได้แก่ การบริหารจัดการในการพัฒนาบุคลากร
ของ มจพ. และการพัฒนา มจพ./ส่วนงานที่สมเหตุสมผล และมีความสมดุลไม่เน้นหนักไปในทางใด
ทางหนึ่งมากเกินไปหรือน้อยเกินไป และ 3) ความมีภูมิคุ้มกันที่ดี ได้แก่ ตระหนักถึงความเสี่ยง  
มีความรอบคอบ ระมัดระวัง และบริหารจัดการความเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลงทุกด้านอย่างเป็นระบบ  

2. กระบวนการ (Process) เป็นกระบวนการตัดสินใจในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. 
และพัฒนา มจพ./ส่วนงาน มจพ. อย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ด้วยกรอบแนวคิด
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และการด าเนินการในการพัฒนาตามการตัดสินใจนั้น ๆ ของ 21 ผู้บริหาร 
มจพ./ส่วนงานได้ใช้กลยุทธ์ในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจมาปรับประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากร
ของ มจพ. และการพัฒนา มจพ./ส่วนงานอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ด้วยกลยุทธ์
จ านวนรวมทั้งหมด 1,106 กลยุทธ์ ซึ่งมีความแตกต่างหลายหลากท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับตัวตน 
เอกลักษณ์ จุดเน้น ประเภท บทบาทหน้าที่ พันธกิจ ภารกิจและบริบททุกด้านทุกมิติของส่วนงานนั้น ๆ 
ดังข้อมูลรายละเอียดในข้อ 4.2-4.4 ข้างต้น 

3. ผลผลิต (Output) เป็นผลผลิตที่ 21 ผู้บริหารมจพ./ส่วนงานคาดหวังว่าจะได้รับจาก
กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./ส่วนงาน มจพ. อย่างยั่งยืนในยุคการ
เปลี่ยนแปลงและแข่งขัน ด้วยหลักคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 9 ผลผลิต ได้แก่ 1) มจพ./ส่วนงานเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 2) มจพ. เป็นมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital University) 
3) บุคลากรของ มจพ./ส่วนงานมีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เป็นทั้งคนเก่ง คนดี คนมีความสุข 
คนมีความมั่นคงและความก้าวหน้า  4) มจพ./ส่วนงานมีความเป็นเลิศด้านการจัดการ (Management 
Excellence) 5) มจพ./ส่วนงานมีความพร้อมรองรับการเเปลี่ยนแปลง 6) มจพ./ส่วนงานมีความพร้อม
รองรับการแข่งขัน 7) มจพ./ส่วนงานมีความพร้อมรองรับการพึ่งพาตนเอง 8) มจพ./ส่วนงาน มีความพร้อม
รองรับการสร้างเครือข่ายและบริการวิชาการ เพื่อความเป็นเลิศในการบริการวิชาการ (Academic 
Service Excellence) 9) มจพ./ส่วนงานเป็นองค์กรแห่งความสุข  

4. ผลลัพธ์ (Outcome) เป็นผลลัพธ์ที่คาดหวัง/ก าหนดไว้ (Envisaged Outcomes) ที่จะ
ได้รับจากการมีปัจจัยน าเข้า กระบวนการและผลผลิตในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./ส่วนงาน มจพ. อย่างยั่งยืนในยุคของ
การเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน คือ บุคลากรของ มจพ. มีความความสุข ความก้าวหน้าและความมัน่คง 
และ มจพ./ส่วนงาน สามารถด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน ภายใต้บริบทในยุคของการเปลี่ยนแปลง
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และการแข่งขัน รวมทั้งวิกฤตการณ์ทั้งหลาย ตามวิสัยทัศน์ มจพ.  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร/
มจพ. และแผนยุทธศาสตร์ มจพ. ระยะ 20 ปี โดย มจพ./ส่วนงาน มจพ. สามารถพึ่งพาตนเองและเป็น
ที่พึ่งพาของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้ (Self-reliance)  มจพ./ส่วนงาน มจพ. มีภูมิคุ้มกันต่อวิกฤตการณ์ 
การเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน พร้อมรับมือต่อวิกฤตการณ์ การเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันทั้งจาก
ภายในและภายนอก และ มจพ./ส่วนงาน มจพ. สามารถฟื้นตัวได้เร็วและยืนหยัดอยู่ได้อย่างมั่นคง
เมื่อประสบกับภาวะวิกฤตใด ๆ ขึ้น โดยเฉพาะภาวะวิกฤตที่รวดเร็วและมิได้การการณ์ไว้ก่อน เช่น 
ภาวะวิกฤต COVID – 19 ดังปรากฏในแผนภาพ กลยุทธ์การด าเนินการรวมทั้งหมดในการน้อมน า
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแข่งขัน
ของผู้บริหารทั้ง 21 ส่วนงานของ มจพ. กทม. 
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ภาพที่ 4.14 แสดงกลยุทธ์การด าเนนิการรวมทั้งหมดในการน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพฒันา

บุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืนยุคการเปลี่ยนแปลงแข่งขันของผู้บริหาร 21 ส่วนงาน
ของ มจพ. กทม. 

 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือตระหนักว่าบุคลากร ทั้งสายวิชาการ

และสายสนับสนุนวิชา เป็นกลไกและพลังผลักดันส าคัญอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนการพัฒนามหาวิทยาลัย
ให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามวิสัยทัศน์มหาวิทยาลัย “เป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี
และ นวัตกรรม เป็นที่ยอมรับในระดับนานาชาติ”  และเป้าหมายการพัฒนามหาวิทยาลัยระยะยาวอย่าง

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ปัจจัยน าเข้า 
(Input) 

 

กระบวนการ 
(Process) 

 

ผลผลติ 
(Output) 

 

ผลลพัธ์ 
(Outcome) 

 

2 เง่ือน ข 3ห่วง 

คุณธรรม 

หลกัธรรมาภิ
บาล วัฒนธรรม
องค์กร มจพ. 
ค่านิยม 
KMUTNB 4G
จรรยาบรรณ
บุคลากร มจพ. 

ความ
พอประมาณ 

งบประมาณ 
ประโยชน์ 
ผลกระทบที่จะ
เกดิขึ น การ
เปรียบเทียบ
ทางเลือก ความ
 ูกต้อง การ
จัดการกบั
ผลกระทบ 

ความรู้ 

ก  ระเบียบ 
ข้อบังคับ 
สมรร นะหลกั 
สมรร นะการ
บริหาร
สมรร นะ
วิชาชีพ ความรู้
ความสามาร 
เ พาะต าแหน่ง 
88;k, 

ความมเีหตุผล 

การบริหารจัดการ
ในการพฒันา
บุคลากรของ 
มจพ. และ มจพ. 
ทุกด้านอย่าง
สมดุล ที่ ม่มาก
หรือน้อยเกนิ ปใน
ด้านใดด้านหนึ่ง 

การมี
ภูมคุ้ิมกนัที่ด ี
ตระหนัก ึงความ
เส่ียงและการ
เปลีย่นแปลง มี
ความรอบคอบ 
ระมดัระวงั การ
บริหารจัดการความ
เส่ียงและการ
เปลีย่นแปลงอย่าง
เป นระบบ 

การพฒันาบุคลากรของ มจพ. 
ให้ใ ่เรียนรู้ มีคุณธรรมและ
ความ ่ือสัตย์ มุ่งมั่นให้เกดิผล
ส าเร จของงาน ท างานเป นทมี 
มีจิตส านึกองค์กร และพฒันา
งานอย่างต่อเน่ือง 

การพฒันา มจพ. / ส่วนงาน 
เป นองค์กรแห่งพฒันาคน 
พฒันานวตักรรม พฒันา
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
เพ่ือมุ่งสู่เอกลกัษณ์มจพ. คือ
มหาวทิยาลยัแห่งการ
สร้างสรรค์ประดิษฐกรรมสู่
นวตักรรม 

1,106 กลยุทธ์ทีผู้่บริหาร 
21 ส่วนงานของ มจพ.  ด้
น้อมน าปรัชญาเศรษฐกจิ
มาปรับใช้ในการพฒันา
บุคลากรและ มจพ./ส่วน
งานอย่างยัง่ยืนในยุคการ
เปลีย่นแปลงและแข่งขนั 

มจพ. องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

มจพ. มหาวทิยาลยัดิจิทลั 
 

บุคลากรของ มจพ. เป นทั ง
คนเก่งและคนดี 

 

มจพ. มีความเป นเลศิด้าน
การจัดการ 

 

มจพ. มีความพร้อมรองรับ 
การเเปลีย่นแปลง 

 

มจพ. มีความพร้อมรองรับ
การแข่งขัน 

 

มจพ. มีความพร้อมรองรับ 
การพึง่พาตนเอง 

 

มจพ. มีความพร้อมรองรับ
การสร้างเครือข่ายและบริการ

วชิาการ 
 

มจพ. องค์กรแห่งความสุข 
 

บุคลากรของ 
มจพ.เป น Smart 
People ที่เก่งดี มี
สุข รักงาน รัก
องค์กร ใ ่เรียนรู้ 
ก้าวหน้า และ
มั่นคง 
 

มจพ. เป น
มหาวทิยาลยัชั น
น าด้าน
วทิยาศาสตร์ 
เทคโนโลย ีและ
นวตักรรม เป น
ทีย่อมรับใน
ระดบันานาชาต ิ
ทีด่ ารงอยู่อย่าง
มัน่คงและยัง่ยืน 
 

ตามวสัิยทศัน์ มจพ. 
นโยบาย แผน ยุทธศาสตร์
การพฒันาบุคลากร/มจพ. 
และแผนยุทธศาสตร์มจพ. 
ระยะ 20 ปี 
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เป็นรูปธรรมและยั่งยืน ที่ให้ความส าคัญและมุ่งเน้นการพัฒนามหาวิทยาลัยไปสู่ความเป็นผู้น าองค์กร
ด้านความร่วมมือกับภาคอุตสาหกรรม (Leader in University Industry Cooperation) ผ่านยุทธศาสตร์
เพื่อความเป็นเลิศด้านการจัดการศึกษา (Academic Excellence) ด้านการวิจัย สร้างสรรค์ประดิษฐกรรม
และนวัตกรรม (Research, Invention & Innovation Excellence) ด้านบริการวิชาการ (Academic Service 
Excellence) และด้านการจัดการ (Management Excellence) ให้มีความพร้อมรองรับและสอดคล้องต่อ
เป้าหมายการพัฒนาประเทศระยะยาว ตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) และแผนอุดมศึกษาระยะยาว 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) รวมทั้ง
นโยบายและปัจจัยต่าง ๆ ที่ส าคัญที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมและของประเทศ นโยบาย 
Thailand 4.0 และปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม เช่น นโยบาย Thailand 4.0 เป้าหมาย
การพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) เป็นต้น ตลอดจนสภาวการณ์ วิกฤตการณ์ และบริบทภายนอกที่มี
การเปลี่ยนแปลงไปของสังคมไทยและสังคมโลก เช่น การก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ รูปแบบการเรียน
ของคนในยุคดิจิทัล และวิกฤติ COVID-19 เป็นต้น ที่ส่งผลกระทบทั้งโดยตรงและโดยอ้อมต่อ
มหาวิทยาลัยและความท้าทายต่าง ๆ ที่มหาวิทยาลัยต้องเผชิญทั้งในปัจจุบันและในอนาคตและจึงมุ่งมั่น
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีศักยภาพสูงยิ่งขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยมีความรู้ ความสามารถ และมีสมรรถนะที่สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและคุณภาพสูง สามารถสร้างสรรค์ประดิษฐกรรมสู่นวัตกรรมในทุกภารกิจ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเชิงประจักษ์อย่างเป็นรูปธรรมและยั่งยืน ด้วยกลยุทธ์การพัฒนา
บุคลากรและมหาวิทยาลัยด้วยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Strategies for Sustainable Development 
of Personnel and the University in the Changing and Competitive Age with Sufficiency Economy 
Philosophy) มีวัตถุประสงคของการศึกษาวิจัย 2 ประการดังนี้ 

1. เพื่อศึกษากลยุทธท่ีผูบริหารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
นํามาใชในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขัน  

2. เพื่อเปรียบเทียบการเลือกกลยุทธที่ผูบริหารแตละสวนงานของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือนํามาใชในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนา
บุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน 
 
 
5.1  สรุปและอภิปรายผลวิจัย 

การศึกษาวิจัย เร่ืองนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยผูศึกษาวิจัย
ไดสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) จํานวน 10 ประเด็น ผูบริหารมหาวิทยาลัยและผูบริหารสวนงาน
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร (มจพ. กทม.) 3 ระดับ 
1. ระดับมหาวิทยาลัย 2. ระดับคณะ/วิทยาลัย และ 3. ระดับสํานัก/สถาบัน ตั้งแตเดือนมิถุนายน-กรกฎาคม 
พ.ศ. 2563 จํานวน 21 สวนงานของ มจพ. กทม. ประกอบดวย สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ คณะวิศวกรรมศาสตร คณะครุศาสตร
อุตสาหกรรม คณะวิทยาศาสตรประยุกต คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมดิจิทัล 
คณะศิลปะศาสตรประยุกต คณะสถาปตยกรรมและการออกแบบ คณะพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม 
วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย บัณฑิตวิทยาลัยวิศวกรรมศาสตรนานาชาติสิรินธร 
ไทย-เยอรมัน วิทยาลัยนานาชาติ  สํานักงานอธิการบดี สํานักหอสมุดกลาง สํานักคอมพิวเตอรและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ สํานักวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สถาบันสหกิจศึกษาและพัฒนาสื่อ
อิเล็กทรอนิกส ไทย-เยอรมัน  สํานักพัฒนาเทคนิคศึกษา สํานักพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ืออุตสาหกรรม 
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และสถาบันนวัตกรรมเทคโนโลยีไทย-ฝรั่งเศส โดยไดกําหนดรหัส 3 หลักแทน 21 สวนงานของ 
มจพ. กทม. รวมกลุมตัวอยางจํานวนท้ังหมด 30 คน ผลการศึกษาวิจัยพบวา 

1. ผูบริหาร มจพ. กทม. สวนใหญมีคุณลักษณะดังนี้ เปนเพศชาย รอยละ 90.00 มีอายุ
ระหวาง 41-50 ป รอยละ 46.67 สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก รอยละ 93.33 และ สําเร็จการศึกษา
จากสถาบันการศึกษาในตางประเทศ รอยละ 70.00 ดํารงตําแหนงรองศาสตราจารย รอยละ 80.00 
ผูบริหารสูงสุดของมหาวิทยาลัย/สวนงานของมหาวิทยาลัย คิดเปนรอยละ 70.00 และมีประสบการณ
การบริหารงานมหาวิทยาลัย/สวนงาน เปนเวลา 11-20 ป รอยละ 80.00 

2. ผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือกรุงเทพมหานคร 
(มจพ. กทม.) ท้ัง 21 สวนงานลวนตางไดใชกลยุทธในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
พัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน เพื่อมาตอบสนองรองรับท้ัง 
9 ประเด็นการพัฒนา จํานวนรวมทั้งหมด 1,106 กลยุทธ 

3. การเลือกใชกลยุทธมาใชในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนา
บุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน ของผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือกรุงเทพมหานคร (มจพ. กทม.) ท้ัง 21 สวนงาน 1) เพ่ือรองรับการพัฒนา
มหาวิทยาลัย/สวนงานเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) จํานวน 159 กลยุทธ 
2) เพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/สวนงานเปนมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital University) จํานวน 116 
กลยุทธ 3) เพื่อพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมท้ังการธํารงรักษาบุคลากรให
เปนคนเกงและคนดีสอดคลองตามกฎ ระเบียบ สมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรม
องคกรของมหาวิทยาลัย ซ่ึงประกอบดวยวัฒนธรรมธรรมาภิบาล วัฒนธรรมสากล วัฒนธรรมสีเขียว 
วัฒนธรรมอัจฉริยะ และวัฒนธรรมดิจิทัล รวมทั้งจรรยาบรรณ จํานวน 125 กลยุทธ 4) การพัฒนา
บุคลากรใหมีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตรความเปนเลิศดานการจัดการ 
(Management Excellence) ของมหาวิทยาลัย/สวนงาน จํานวน 137 กลยุทธ 5) เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง
ของมหาวิทยาลัย/สวนงานและสังคมทุกดานทุกมิติของมหาวิทยาลัย/สวนงาน จํานวน 117 กลยุทธ 
6) เพื่อรองรับการแขงขันของมหาวิทยาลัย/สวนงานและสังคมทุกดานทุกมิติ จํานวน 118 กลยุทธ 
7) เพื่อรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self-Sufficiency) และการดํารงอยูขององคกรอยางยั่งยืน จํานวน 97 
กลยุทธ 8) เพื่อรองรับการสรางเครือขายและงานบริการวิชาการอยางยั่งยืนของมหาวิทยาลัย/สวนงาน 
จํานวน 125 กลยุทธ และ 9) เพื่อรองรับการเปนองคกรแหงความสุข (Happy Work Place) ของมหาวิทยาลัย/ 
สวนงาน 125 กลยุทธ  

4. ผูบริหารท้ัง 21 สวนงานของ มจพ. ไดใชกลยุทธการดําเนินการในการนอมนําปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันของผูบริหาร
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ท้ัง 21 สวนงานของ มจพ. กทม. นั้น เปนดําเนินการโดยการใชหลักคิดเชิงระบบของปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาปรับประยุกตใชในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลง
และแขงขัน ซึ่งประกอบดวย ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Output) และ 
ผลลัพธ (Outcome) ดังนี้ซ่ึงประกอบดวย  

 ปจจัยนําเขา (Input) ซ่ึงประกอบดวย 2 เง่ือนไข ไดแกเง่ือนไขคุณธรรม ไดแก หลัก
ธรรมาภิบาล วัฒนธรรมองคกร มจพ. คานิยม KMUTNB 4 G และจรรยาบรรณ มจพ. และเง่ือนไข
ความรู ไดแก กฎ ระเบียบ ขอบังคับ สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะวิชาชีพ 
ความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง และความกาวหนาทางวิชาชีพ 3 หวง ซ่ึงประกอบดวย ความพอประมาณ 
ไดแก งบประมาณ ประโยชนท่ีจะไดรับ ผลกระทบที่จะเกิดข้ึน การเปรียบเทียบทางเลือก ความถูกตอง 
และการจัดการกับผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนในการดําเนินการพัฒนาบุคลากรและ มจพ. ความมีเหตุมีผล 
ไดแก การบริหารจัดการในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และการพัฒนา มจพ./สวนงานท่ีสมเหตุสมผล 
และมีความสมดุลไมเนนหนักไปในทางใดทางหน่ึงมากเกินไปหรือนอยเกินไป และความมีภูมิคุมกันท่ี
ดี ไดแก ตระหนักถึงความเส่ียง มีความรอบคอบ ระมัดระวัง การบริหารจัดการความเส่ียงอยางเปน
ระบบ  

 กระบวนการ (Process) เปนการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. ใหใฝเรียนรู มีคุณธรรม
และความซ่ือสัตย มุงม่ันใหเกิดผลสําเร็จของงาน ทํางานเปนทีม มีจิตสํานึกองคกร และพัฒนางาน
อยางตอเนื่อง และการพัฒนา มจพ. / สวนงาน เปนองคกรแหงพัฒนาคน พัฒนานวัตกรรม พัฒนา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เพ่ือมุงสูเอกลักษณ มจพ. คือ มหาวิทยาลัยแหงการสรางสรรคประดิษฐกรรม
สูนวัตกรรม โดย 21 ผูบริหารมจพ./สวนงานไดใชกลยุทธในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจมาปรับ
ประยุกตใชในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และการพัฒนา มจพ./สวนงานอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขัน ท่ีมีความแตกตางหลายหลากซึ่งเหมาะสมและสอดคลองกับตัวตน 
เอกลักษณ จุดเนน ประเภท บทบาทหนาท่ี พันธกิจ ภารกิจและบริบททุกดานทุกมิติของสวนงานนั้น ๆ 
จํานวนรวมทั้งหมด 1,106 กลยุทธ  

 ผลผลิต (Output) คือ ผลผลิตท่ีคาดหวังวาจะไดรับจากกระบวนการในการพัฒนา
ดวยหลักคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 9 ผลผลิต ไดแก 1) มจพ./สวนงานเปนองคกรแหงการเรียนรู 
2) มจพ. เปนมหาวิทยาลัยดิจิทัล 3) บุคลากรของ มจพ./สวนงานเปนทั้งคนเกงและคนดี 4) มจพ./
สวนงานมีความเปนเลิศดานการจัดการ 5) มจพ./สวนงานมีความพรอมรองรับการเปล่ียนแปลง 
6) มจพ./สวนงานมีความพรอมรองรับการแขงขัน 7) มจพ./สวนงานมีความพรอมรองรับการพ่ึงพา
ตนเอง 8) มจพ./สวนงาน มีความพรอมรองรับการสรางเครือขายและบริการวิชาการ 9) มจพ./สวนงาน
เปนองคกรแหงความสุข  
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 ผลลัพธ (Outcome) เปนผลลัพธท่ีคาดหวัง/กําหนดไว (Envisaged Outcomes) ท่ีจะ
ไดรับจากการมีปจจัยนําเขา กระบวนการและผลผลิตในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ประยุกตใชในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. อยางยั่งยืนในยุคของ
การเปล่ียนแปลงและการแขงขัน คือ บุคลากรของ มจพ.เปน Smart People ท่ีเกง ดี มีสุข รักงาน รักองคกร 
ใฝเรียนรู กาวหนา และม่ันคง และ มจพ. เปนมหาวิทยาลัยชั้นนําดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และ
นวัตกรรม เปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติ ท่ีดํารงอยูอยางมั่นคงและยั่งยืน ภายใตบริบทในยุคของ
การเปล่ียนแปลงและการแขงขัน รวมท้ังภาวะวิกฤตตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยางไมคาดฝนไมทันต้ังตัว เชน  
COVID – 19 ตามวิสัยทัศน มจพ.  แผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร/มจพ. และแผนยุทธศาสตร 
มจพ. ระยะ 20 ปผูบริหารท้ัง 21 สวนงานของ มจพ. ไดใชหลักคิดเชิงระบบของปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาปรับประยุกตใชในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลง
และแขงขัน ซ่ึงประกอบดวย 1. ปจจัยนําเขา (Input) ซ่ึงประกอบดวย 2 เง่ือนไข ไดแกเง่ือนไขคุณธรรม 
ไดแก หลักธรรมาภิบาล วัฒนธรรมองคกร มจพ. คานิยม KMUTNB 4 G และจรรยาบรรณ มจพ. 
และเง่ือนไขความรู ไดแก กฎ ระเบียบ ขอบังคับ สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะ
วิชาชีพ ความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง และความกาวหนาทางวิชาชีพ 3 หวง ซ่ึงประกอบดวย 
ความพอประมาณ ไดแก งบประมาณ ประโยชนท่ีจะไดรับ ผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน การเปรียบเทียบ
ทางเลือก ความถูกตอง และการจัดการกับผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนในการดําเนินการพัฒนาบุคลากรและ 
มจพ. ความมีเหตุมีผล ไดแก การบริหารจัดการในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และการพัฒนา มจพ./
สวนงานที่ไมมากเกินไปหรือนอยเกินไป และความมีภูมิคุมกันท่ีดี ไดแก ตระหนักถึงความเส่ียง 
มีความรอบคอบ ระมัดระวัง การบริหารจัดการความเสี่ยงอยางเปนระบบ 2. กระบวนการ (Process) 
เปนการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. ใหใฝเรียนรู มีคุณธรรมและความซ่ือสัตย มุงม่ันใหเกิดผลสําเร็จ
ของงาน ทํางานเปนทีม มีจิตสํานึกองคกร และพัฒนางานอยางตอเนื่อง และการพัฒนา มจพ./ สวนงาน 
เปนองคกรแหงพัฒนาคน พัฒนานวัตกรรม พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เพื่อมุงสูเอกลักษณ 
มจพ. คือ มหาวิทยาลัยแหงการสรางสรรคประดิษฐกรรมสูนวัตกรรม โดย 21 ผูบริหารมจพ./สวนงาน
ไดใชกลยุทธท่ีแตกตางหลายหลากท้ังหลาย ซ่ึงเหมาะสมและสอดคลองกับบริบททุกดานทุกมิติของ 
มจพ./สวนงาน มจพ. นั้น ๆ ในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจมาปรับประยุกตใชในการพัฒนาบุคลากร
ของ มจพ. และการพัฒนา มจพ./สวนงานอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน จํานวนท้ังหมด 
1,106 กลยุทธ 3. ผลผลิต (Output) คือ ผลผลิตท่ีคาดหวังวาจะไดรับจากกระบวนการในการพัฒนา
ดวยหลักคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 9 ผลผลิต ไดแก 1) มจพ./สวนงานเปนองคกรแหงการเรียนรู 
2) มจพ. เปนมหาวิทยาลัยดิจิทัล 3) บุคลากรของ มจพ./สวนงานเปนท้ังคนเกงและคนดี 4) มจพ./สวนงาน
มีความเปนเลิศดานการจัดการ 5) มจพ./สวนงานมีความพรอมรองรับการเเปล่ียนแปลง 6) มจพ./สวนงาน
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มีความพรอมรองรับการแขงขัน 7) มจพ./สวนงานมีความพรอมรองรับการพึ่งพาตนเอง 8) มจพ./
สวนงาน มีความพรอมรองรับการสรางเครือขายและบริการวิชาการ 9) มจพ./สวนงานเปนองคกร
แหงความสุข 4. ผลลัพธ (Outcome) เปนผลลัพธท่ีคาดหวัง/กําหนดไว (Envisaged Outcomes) ท่ีจะ
ไดรับจากการมีปจจัยนําเขา กระบวนการและผลผลิตในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ประยุกตใชในการพัฒนาบุคลากรของ มจพ. และพัฒนา มจพ./สวนงาน มจพ. อยางยั่งยืนในยุคของ
การเปล่ียนแปลงและการแขงขัน คือ บุคลากรของ มจพ.เปน Smart People ท่ีเกง ดี มีสุข รักงาน รักองคกร 
ใฝเรียนรู กาวหนา และม่ันคง และ มจพ. เปนมหาวิทยาลัยชั้นนําดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และ
นวัตกรรม เปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติ ท่ีดํารงอยูอยางม่ันคงและยั่งยืน ภายใตบริบทในยุคของ
การเปล่ียนแปลงและการแขงขัน รวมท้ังภาวะวิกฤตตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยางไมคาดฝนไมทันต้ังตัว เชน  
COVID – 19 ตามวิสัยทัศน มจพ. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร/มจพ. และแผนยุทธศาสตร 
มจพ. ระยะ 20 ป 

การศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Strategies for Sustainable Development 
of Personnel and the University in the Changing and Competitive Age with Sufficiency Economy 
Philosophy) นี้จะไดแนวทาง/รูปแบบกลยุทธ และการเลือกกลยุทธมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากร
และมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ แนวทาง/รูปแบบกลยุทธและการเลือกกลยุทธ
มาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยดังกลาวขางตนนี้จะเปนตนแบบและตัวอยางแหง
ความสําเร็จท่ีดีท่ีมหาวิทยาลัยและองคกรทุกประเภทสามารถนําไปปรับประยุกตใชใหเหมาะสมและ
สอดคลองกับบริบทของมหาวิทยาลัยและองคกรแตละแหงไดเปนอยางดี เพราะปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงเปนแนวทางการพัฒนาท่ีนําไปสูความเจริญเติบโตกาวหนา ความม่ังคงและความยั่งยืนได 
ดวยจุดเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคกรโดยการสรางความเขมแข็งจากภายใน นอกจากน้ี
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงยังมีความเปนสากลในตนเอง และเปนวัคซีนชวยสรางภูมิคุมกันอันเกิดจาก
ความประมาท ความไมแนนอน และความเสื่อมโทรม ซึ่งเปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลงทางดาน
วิทยาการ เทคโนโลยี ภัยธรรมชาติ โรคระบาด วิกฤตการณตาง ๆ เชน วิกฤติ COVID -19  เศรษฐกิจ 
สังคม และส่ิงแวดลอมอยางรวดเร็วและการแขงขันทุกดานท่ีทวีความเขมขนข้ึนอยางตอเนื่อง แมเม่ือ
ตองเผชิญกับความทาทายดังกลาวขางตนองคกรนั้น ๆ ก็ยังคงสามารถฟนตัวไดเร็วและสามารถยืน
หยัดพึ่งพาตนเอง ในขณะเดียวกันก็ยังสามารถเปนท่ีพึ่งของผูมีสวนไดสวนเสียได (Self-reliance)  
ดวยการนอมนําหลักคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับประยุกตใชในการบริหารจัดการ การพัฒนา



194 

และการดําเนินการพันธกิจและภารกิจทั้งหลายขององคกรนั้น ดังเชนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ  
 
 
5.2  ขอจํากัดในการศึกษาวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ดวยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ดวยแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง 
(Structured Interview) ซ่ึงมีประเด็นเกี่ยวกับ กลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน ท้ังหมด 9 ประเด็น 
และทุกประเด็นดังกลาวนี้ลวนเปนประเด็นท่ีเกี่ยวของผูกกับวิสัยทัศน นโยบาย ยุทธศาสตร แผน 
เปาประสงค พันธกิจ สมรรถนะ จรรยาบรรณ คานิยม และวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย 
ท่ีผูบริหารมหาวิทยาลัยและผูบริหารทุกสวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
การบริหารการจัดการ ดําเนินการและถือปฏิบัติใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิเชิงประจักษอยางเปนรูปธรรม ดังนั้น
ในการใหสัมภาษณแตละประเด็นตอบ จึงเปนมุมมองและการดําเนินการที่เกี่ยวของและสอดคลองกับ
บริบทของสวนงานท่ีบริหารกํากับดูแลรับผิดชอบ ซ่ึงมีเอกลักษณเฉพาะของสวนงาน จึงทําใหจํานวน
กลยุทธและการเลือกกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรและ
มหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขัน จึงมีความหลากหลายและมีจํานวนมากถึง 
1,106 กลยุทธ รวมท้ังของมหาวิทยาลัยมีจํานวนกลยุทธไมเทากันและการเลือกกลยุทธก็มีลักษณะ
ไมเหมือนกันเปนสวนใหญ 
 
 
5.3  ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาวิจัยครั้งตอไป 

1. การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผูศึกษาวิจัยได
นําการแสดงขอมูลเชิงการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดวยคารอยละ และแผนภูมิแสดง
จํานวนกลยุทธท่ีผูบริหารมหาวิทยาลัยและผูบริหารสวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัย
ในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การศึกษาวิจัยในคร้ังตอไปจึงนาจะ
ไดศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
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2. การศึกษาวิจัยครั้งนี้เลือกศึกษาเฉพาะมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร ยังมิไดศึกษาวิจัยอีก 2 วิทยาเขต คือ วิทยาเขตปราจีน และวิทยาเขต
ระยอง ซึ่งอาจมีบริบทหลายประการที่ไมเหมือนกันกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ กรุงเทพมหานคร ทุกดานทุกมิติ การศึกษาวิจัยในคร้ังตอไปจึงนาจะไดศึกษาวิจัยครบ
ท้ัง 3 วิทยาเขต 

3. การศึกษาวิจัยคร้ังตอไปนาท่ีจะไดศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยเอกชน
สถาบันอุดมศึกษา ประเภทอ่ืน ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน ที่ไมใชมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
ดังเชนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

4. การศึกษาวิจัยคร้ังตอไปนาที่จะไดศึกษาการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ปรับประยุกตใชในการบริหารจัดการและการพัฒนามหาวิทยาลัย หรือสถาบันอุดมศึกษาประเภท อ่ืน ๆ 
ในมิติดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของใหไดองคความรู อรรถประโยชนและแบบอยางท่ีดีมีคุณคา ท่ีกวางขวาง 
หลากหลายและลึกซ้ึงแกประชาคมอุดมศึกษาและองคกรประเภทอ่ืน ตอไป 

การศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุค
การเปล่ียนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Strategies for Sustainable Development 
of Personnel and the University in the Changing and Competitive Age with Sufficiency Economy 
Philosophy) นี้อยางนอยท่ีสุดนับเปนการคนพบและการถอดบทเรียนกลยุทธการดําเนินการโดยใช
หลักคิดเชิงระบบของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับประยุกตใชในการพัฒนาบุคลากรทุกสายงาน
และองครวมในการมหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปล่ียนแปลงและแขงขันของผูบริหารมหาวิทยาลัย
และผูบริหารสวนงานของมหาวิทยาลัย ท่ีจะเกิดอรรถประโยชน (Utility) และแบบอยางท่ีดีมีคุณคาตอ
การบริหารจัดการบุคลากรและมหาวิทยาลัย รวมท้ังองคกรตาง ๆ ใหเกิดความเจริญกาวหนาอยางม่ันคง
ยั่งยืนในยุคแหงการเปล่ียนแปลงและการแขงขัน รวมท้ังสภาวการณความทาทายตาง ๆ ของสังคมและ
ของโลกท่ีสงผลกระทบตอมหาวิทยาลัยและองคกรตาง ๆ ใหเหมาะสมสอดคลองกับบริบททุกดาน
ทุกมิติของมหาวิทยาลัย องคกร สังคมไทยและสังคมโลกได 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสัมภาษณเชิงลึก 
 

แบบสัมภาษณผูบริหารหรือผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาบุคลากร 
……………………………………………………………………………………………………… 

 
คําชี้แจง 

1. แบบสัมภาษณนี้เปนสวนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง “กลยุทธการพัฒนาบุคลากรและ
มหาวิทยาลัยอยางยั่งยืนในยุคการเปลี่ยนแปลงและแขงขันดวยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งมี
วัตถุประสงคเพื่อ 1. เพื่อศึกษากลยุทธท่ีผูบริหารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
ใชในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนในยุคแหง
การแขงขันและการเปล่ียนแปลง 2. เพื่อเปรียบเทียบความเหมือนและความแตกตางกันของการเลือก
กลยุทธท่ีผูบริหารแตละระดับและแตละสวนงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนคร
เหนือใชในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืนใน
ยุคแหงการแขงขันและการเปล่ียนแปลง การศึกษาวิจัยเร่ืองนี้จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองไดรับขอมูลจาก
ทานดวยการสัมภาษณ เนื่องจากทานเปนผูท่ีมีหนาท่ีกํากับดูแลดานการพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัย/ 
คณะ /วิทยาลัย /สํานัก/สถาบัน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี พระจอมเกลาพระนครเหนือ การสัมภาษณ
ทานจะทําใหไดรับขอมูลอยางถูกตองครบถวน รวมท้ังไดขอคิดเห็น ซ่ึงจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอ
การวิจัยคร้ังนี้ 

2. แบบสัมภาษณนี้ใชสัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลัย คณะวิทยาลัย ศูนย สํานัก และ
สถาบัน ที่มีหนาที่กํากับดูแลดานการพัฒนาบุคลากรหรือผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

3. แบบสัมภาษณมี 10 ตอน จํานวนท้ังหมด 10 หนา ดังน้ี 
ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ  
ตอนท่ี 2 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา

ปรับใชในการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/สวนงานเปนองคกรแหงการเรียนรู 
(Learning Organization) 
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ตอนท่ี 3 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ปรับใชในการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/สวนงานเปนมหาวิทยาลัยดิจิทัล 
(Digital University) 

ตอนท่ี 4 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนา และการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ังการธํารงรักษาบุคลากรใหเปนคนเกงและ
คนดีสอดคลองตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมธรรมาภิบาล 
วัฒนธรรมสากล วัฒนธรรมสีเขียว และวัฒนธรรมอัจฉริยะ รวมท้ังจรรยาบรรณ 

ตอนท่ี 5 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ปรับใชในการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพ่ือรองรับยุทธศาสตรความเปนเลิศ
ดานการจัดการ (Management Excellence)  

ตอนท่ี 6 ประเด็นสัมภาษณเกีย่วกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากรใหรองรับการเปล่ียนแปลงของมหาวิทยาลัยและสังคมทุกดานทุกมิติ 

ตอนท่ี 7 ประเด็นสัมภาษณเกีย่วกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากรใหรองรับการแขงขันของมหาวิทยาลัยและสังคมทุกดานทุกมิติ 

ตอนท่ี 8 ประเด็นสัมภาษณเกีย่วกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการพัฒนาบุคลากรใหรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self Sufficiency) ไดอยางยั่งยืน 

ตอนท่ี 9 ประเด็นสัมภาษณเกีย่วกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช
ในการปลูกจิตสํานึกรักองคกรและสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อรองรับการสรางเครือขาย
และงานบริการวิชาการอยางยั่งยืน 

ตอนท่ี 10 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ปรับใชในการเสริมสรางสถานท่ีและบรรยากาศเพื่อใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุขและมีทัศนคติ
ท่ีดีท้ังตองานและองคกร รองรับการเปนองคกรแหงความสุข (Happy Work Place) ของมหาวิทยาลัย 

ขอความกรุณาทานไดโปรดแสดงความคิดเห็นตอประเด็นคําถาม ซ่ึงสอดคลองกับ
ขอเท็จจริงหรือตรง กับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ผูวิจัยขอรับรองวาขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ
จะนําไปใชวิเคราะห สังเคราะหและนําเสนอในลักษณะภาพรวมเพื่อใชประโยชนเชิงวิชาการเทานั้น 
ซ่ึงจะไมสงผลกระทบตอสถานภาพและการปฏิบัติงานของทานแตประการใด ผูวิจัยขอขอบพระคุณ
ทานเปนอยางสูงท่ีไดกรุณาสละเวลาใหขอมูลและประสบการณ ซ่ึงจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการวิจัย
เร่ืองนี้ ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่งมา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ 
ช่ือ-นามสกุลผูใหสัมภาษณ…………………………………………………………………………... 
วุฒิการศึกษาสูงสุด …………………….…………ตําแหนงทางวิชาการ …….………………….….. 
ตําแหนงทางการบริหาร ………………………………………………………………………...…… 
ประสบการณท่ีผานมาในการบริหารมหาวทิยาลัย /สวนงาน ตําแหนง………………...…………….. 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง……… ป สถานท่ีทํางาน…………………..………………………... 
วันท่ีใหสัมภาษณ ………..  เดือน ……………… พ.ศ. ……………  เวลา ………………..……….. 
สถานท่ีสัมภาษณ………………………………………………………………....………………….. 
 
ตอนท่ี 2 ประเด็นสัมภาษณเก่ียวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนา
บุคลากรเพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/สวนงานเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 

ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัย /สวนงาน หรือผูเช่ียวชาญดานการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ทานไดใชกลยุทธใดบางและใช
กลยุทธนั้น ๆ อยางไร ในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรเพื่อ
รองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/สวนงานเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
 
ตอนท่ี 3 ประเด็นสัมภาษณเก่ียวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนา
บุคลากรเพื่อรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/สวนงานเปนมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital University) 

ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัย /สวนงาน หรือผูเช่ียวชาญดานการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ทานไดใชกลยุทธใดบางและใช
กลยุทธนั้น ๆ อยางไร ในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรเพื่อ
รองรับการพัฒนามหาวิทยาลัย/สวนงานเปนมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital University) 
 
ตอนท่ี 4 ประเด็นสัมภาษณเก่ียวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนา 
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ังการธํารงรักษาบุคลากรใหเปนคนเกงและคนดีสอดคลอง
ตามกฎ ระเบียบ หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมธรรมาภิบาล วัฒนธรรม
สากล วัฒนธรรมสีเขียว และวัฒนธรรมอัจฉริยะ รวมท้ังจรรยาบรรณ 

ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัย /สวนงาน หรือผูเช่ียวชาญดานการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ทานไดใชกลยุทธใดบางและใช
กลยุทธนั้น ๆ  อยางไร ในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนา และการประเมินผล 
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การปฏิบัติงาน รวมทั้งการธํารงรักษาบุคลากรใหเปนคนเกงและคนดีสอดคลองตามกฎ ระเบียบ 
หลักสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะวิชาชีพ วัฒนธรรมธรรมาภิบาล วัฒนธรรมสากล วัฒนธรรมสี
เขียว และวัฒนธรรมอัจฉริยะ รวมท้ังจรรยาบรรณ 
 
ตอนท่ี 5 ประเด็นสัมภาษณเก่ียวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนา
บุคลากรใหมีคุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพื่อรองรับยุทธศาสตรความเปนเลิศดานการจัดการ 
(Management Excellence) 

ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัย /สวนงาน หรือผูเช่ียวชาญดานการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ทานไดใชกลยุทธใดบางและใช 
กลยุทธนั้น ๆ อยางไร ในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรใหมี
คุณลักษณะเฉพาะ (Smart People) เพ่ือรองรับยุทธศาสตรความเปนเลิศดานการจัดการ (Management 
Excellence) 
 
ตอนท่ี 6 ประเด็นสัมภาษณเก่ียวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนา
บุคลากรใหรองรับการเปล่ียนแปลงของมหาวิทยาลัยและสังคมทุกดานทุกมิติ 

ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัย /สวนงาน หรือผูเช่ียวชาญดานการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ทานไดใชกลยุทธใดบางและใช
กลยุทธนั้น ๆ อยางไร ในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรให
รองรับการเปล่ียนแปลงของมหาวิทยาลัยและสังคมทุกดานทุกมิติ 
 
ตอนท่ี 7 ประเด็นสัมภาษณเก่ียวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนา
บุคลากรใหรองรับการแขงขันของมหาวิทยาลัยและสังคมทุกดานทุกมิติ 

ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัย /สวนงาน หรือผูเช่ียวชาญดานการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ทานไดใชกลยุทธใดบางและใช
กลยุทธนั้น ๆ อยางไร ในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรให
รองรับการแขงขันของมหาวิทยาลัยและสังคมทุกดานทุกมิติ 
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ตอนท่ี 8 ประเด็นสัมภาษณเก่ียวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนา
บุคลากรใหรองรับการพึ่งพาตนเอง (Self Sufficiency) ไดอยางยั่งยืน 

ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัย /สวนงาน หรือผูเช่ียวชาญดานการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ทานไดใชกลยุทธใดบางและใช
กลยุทธนั้น ๆ อยางไร ในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรให
รองรับการพึ่งพาตนเอง (Self Sufficiency) ไดอยางยั่งยืน 
 
ตอนที่ 9 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชใน
การปลูกจิตสํานึกรักองคกรและสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือรองรับการสรางเครือขาย
และงานบริการวิชาการอยางยั่งยืน 

ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัย /สวนงาน หรือผูเช่ียวชาญดานการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ทานไดใชกลยุทธใดบางและใช
กลยุทธนั้น ๆ อยางไร ในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการปลูกจิตสํานึกรักองคกร
และสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อรองรับการสรางเครือขายและงานบริการวิชาการ
อยางยั่งยืน 
 
ตอนท่ี 10 ประเด็นสัมภาษณเกี่ยวกับกลยุทธการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชใน
การเสริมสรางสถานท่ีและบรรยากาศเพื่อใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุขและมีทัศนคติท่ีดีท้ังตอ
งานและองคกร รองรับการเปนองคกรแหงความสุข (Happy Work Place) ของมหาวิทยาลัย 

ในฐานะที่ทานเปนผูบริหารของมหาวิทยาลัย /สวนงาน หรือผูเช่ียวชาญดานการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ทานไดใชกลยุทธใดบางและใช
กลยุทธนั้น ๆ อยางไร ในการนอมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใชในการเสริมสรางสถานท่ี
และบรรยากาศเพ่ือใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุขและมีทัศนคติท่ีดีท้ังตองานและองคกร รองรับ
การเปนองคกรแหงความสุข (Happy Work Place) ของมหาวิทยาลัย 
 




